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PROLOGO

Ha sido y es objetivo fundamental del instituto utilizar herramientas esenciales para que
nuestros estudiantes logren alcanzar una formacion integral. Bajo esta consideracion
ponemos a disposicion estas guias de estudio que posibilitaran, sin duda, puedan
organizarse para comprender el contenido de las diferentes asignaturas.

Estas guias han sido creadas por un equipo de profesionales altamente capacitados en cada
asignatura, con el objetivo de convertir su proceso de aprendizaje en una experiencia
enriquecedora.

Nuestros docentes han recopilado informaciéon, han sintetizado temas, organizado
conceptos y aspectos relevantes para que cada guia se presente cuidadosamente elaborada
para responder a la realidad actual, con contenidos actualizados y a la vanguardia del
conocimiento. La didactica empleada facilitard la comprension y aprendizaje de cada
tema, permitiéndoles avanzar de manera efectiva en su formacion profesional. En la
elaboracion de estas guias se denota el compromiso del instituto para lograr el éxito
académico.

La diagramacion de estas guias ha sido pensada para ser clara y atractiva, transmitiendo
los conocimientos de manera amena y accesible. Queremos que nuestros estudiantes
disfruten del proceso de aprendizaje encontrando en cada pagina una herramienta util que
les motive a salir adelante en su camino educativo.

Estimados estudiantes: Les deseamos ¢éxito en su recorrido académico, que el Instituto
Tecnologico Universitario Pichincha estard siempre pendiente por vuestro éxito
educativo.

Dr. Edgar Espinosa. MSc.
RECTOR ISTP-U

Matriz — Quito

Dir.: Buenos Aires OE1-16 y Av. 10 de Agosto
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PRESENTACION DE LA ASIGNATURA

En un mundo empresarial en constante evolucién, la gestion
efectiva del recurso mds valioso, el talento humano, es esencial para el
éxito organizativo. A lo largo de este curso, exploraremos en profundi-
dad las estrategias, técnicas y enfoques que permiten a las empresas
no solo sobrevivir, sino también prosperar.

Nuestra misién es equiparte con las herramientas y conocimien-
tos necesarios para abordar los desafios de planificar, reclutar, desa-
rrollar y retener empleados de manera estratégica. Desde comprender
como analizar las necesidades de personal hasta disefiar programas
de desarrollo personalizados, este curso te brindard una base sélida
en la gestién del capital humano.

Exploraremos la diversidad y la inclusibn como pilares funda-
mentales de la planificaciéon de talento en la era modernaq, y te prepa-
raremos para liderar equipos diversos e innovadores. A través de me-
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todologias interactivas, estudios de casos y proyectos, podrds aplicar
los conceptos tedricos a situaciones reales y desarrollar tus habilida-
des de resolucién de problemas.

La evaluacion serd integral, incluyendo exdmenes, presentacio-
nes, participacion en clase y proyectos prdcticos. Estamos comprome-
tidos a brindarte una experiencia de aprendizaje enriquecedora que te
prepare para los desafios del entorno laboral actual.

Te animamos a participar activamente, hacer preguntas y cola-
borar con tus compafieros para aprovechar al méaximo esta oportuni-
dad. Al finalizar el curso, tendrds una comprension profunda de cémo
la planificacién de talento humano puede marcar la diferencia en el
éxito a largo plazo de cualquier organizacion.

COMPETENCIAS ESPECIFICAS DE LA
ASIGNATURA PARA LA CARRERA

Aplicar con ética los conocimientos cientificos y tecnoldgicos, en
el campo de las micros y pequenas empresas y organizaciones pro-
ductivas sociales; Elaborar y asesorar estudios de planificacidn, ejecu-
ciény evaluacién de proyectos de emprendimiento, de acuerdo con las
dimensiones de sustentabilidad y principios de administracidn; Aseso-
rar en procesos para promocionar el procesamiento, conservacion y
comercializacién de productos con alto componente de materia prima
local y valor agregado. Promover y ejecutar la gestion administrativa
de micros y pequenas empresas sobre la base de las metodologias
asociativas. Elaborar diagnésticos y andlisis de la realidad local, con-
siderando los aspectos de soberania, seguridad, sustentabilidad eco-
l6gica, social, cultural, politica y ética; Desarrollar emprendimientos en
el drea de micros y pequenas empresas, talleres artesanales y econo-
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mia popular y solidaria: Integrar los conocimientos, la investigacion y
la vinculacion con la sociedad, a los procesos productivos econémicos
sociales de las asociaciones y unidades de produccién, con compe-
tencias para promover el desarrollo local.

METODOLOGIA DE APRENDIZAJE

En las actividades formativas se distribuyen entre el trabajo del
estudiante y el tiempo de interaccidn con el docente, a través de los
distintos medios existentes, tomando en cuenta los componentes de
aprendizaje que hacen referencia a actividades en contacto con el
docente, actividades prdcticas -experimentales y las que tienen que
ver con el trabajo autbnomo, con la finalidad de lograr los resultados
de aprendizaje propuestos en cada unidad de estudio.
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ORIENTACIONES DIDACTICAS POR
RESULTADOS DE APRENDIZAJE

UNIDAD 1. Definicion e Importancia de la
Planificacion de Talento Humano

Resultado de aprendizaje

Los estudiantes tendrdn una comprension sélida del significa-
do y la importancia de la planificaciéon de talento humano, asi como
la capacidad de analizar cdmo esta prdctica estratégica impacta en
el logro de los objetivos organizativos. Estardn preparados para con-
tinuar explorando las etapas y componentes clave de este proceso
esencial en la gestidén de Talento Humano.

Contextualizacion

El desarrollo de esta unidad radica en la comprensién de que
la gestion estratégica del talento humano no solo es un componente
fundamental de la administracion de talento humano, sino también
una herramienta estratégica que permite a las organizaciones nave-
gar con éxito por un entorno empresarial dindmico y competitivo. La
planificacion efectiva del talento no solo garantiza la disponibilidad de
habilidades y competencias adecuadas, sino que también impulsa la
innovacidn, la sostenibilidad y la adaptabilidad a los cambios del mer-
cado.
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SEMANA1

1.1. Definicion e Importancia de la Planificacion de
Talento Humano:

La Planificacidn de Talento Humano es el proceso estratégico
mediante el cual las organizaciones anticipan, identifican y satisfacen
sus necesidades de personal a corto y largo plazo. Implica analizar las
capacidades presentes y futuras requeridas para alcanzar los objeti-
vos empresariales, y luego disefar estrategias para reclutar, desarro-
llar y retener a los empleados adecuados. Esta prdctica permite una
alineacion efectiva entre las metas organizativas y la gestidén de re-
cursos humanos, asegurando que la empresa cuente con el talento
necesario para enfrentar desafios y oportunidades.

La importancia de la planificacidn de talento radica en su capa-
cidad para optimizar la productividad, reducir la rotacién de personal y
crear un entorno laboral mds estable y eficiente. Al identificar brechas
de habilidades y anticipar cambios en la fuerza laboral, las organiza-
ciones pueden tomar decisiones informadas sobre capacitacion, de-
sarrollo y reclutamiento. La planificacidon también fomenta la adapta-
bilidad ante cambios externos, como avances tecnolégicos o cambios
en la demanda del mercado. En resumen, la planificacion de talento
humano se erige como un pilar esencial para el crecimiento sostenible
y el éxito a largo plazo de cualquier empresa.

A continuacién, te presento un cuadro resumen destaca tanto la
definicidn como los aspectos clave de la importancia de la planifica-

cién de talento humano en el contexto empresarial.
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Proceso estratégico para Asegura |a alineacion entre
Definicion anticipar, ientificar y satisfacar |objetivos organizativos y recurscs
las nacasidades de personal  |humanos, optimzando
productividad y estabilidad.
Antlicipa y satisface demandas Permite tomar decisiones
Enfoque Estratégico presentes y futuras de informadas en capacitacion,
habilidades. desarrolio y reciutamiento,
Contribuye a lograr metas Reduce la rotacion, mejora la
Impacto en Resultados empresariales y superar adaptabilidad y la competitividad
desafios. en el mercado.
Facilita la respuesta proactiva a
Adaptabilidad ; ‘"'::;:L“;";T Rean e, dinamicas cambiantes en el
4 : entormno empresarial.
Crea un ambiente laboral positivo
Reduce la rotacion, brindando al demostrar interés en el
Bttt estabiidad alos empleados. |  crecimiento y desarrolio del
personal,
Fomenta la innovacién al contar
Innovacion y Fadilita la identificacién y con talento idéneo para liderar
Crecimiento desarrolio de lideres. iniciativas creativas y
cstratégicas.
Prepara a la organzacion para
Sostenibilidad Contribuye al éxito sostenible y | enfrentar desafios y aprovechar
la longevidad de |la empresa. oportunidades a lo largo del
bempo.
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1.2. Concepto de planificacion de talento humano.

La Planificacion de Talento Humano se refiere al proceso estraté-
gico mediante el cual las organizaciones anticipan, identifican y satis-
facen sus necesidades de personal de manera eficiente y efectiva. Esta
prdctica involucra analizar las capacidades y competencias actuales
y futuras requeridas para alcanzar los objetivos y metas empresariales.
La planificacién de talento humano implica una mirada a corto y largo
plazo, considerando los cambios en el entorno laboral, tecnolégico y
econdémico.

La planificaciéon de talento humano es un proceso sistematico
que busca asegurar la disponibilidad de los recursos humanos nece-
sarios para alcanzar los objetivos de la organizacién. Este proceso im-
plica la identificacién de las necesidades de talento humano actuales
y futuras, la evaluacion de la oferta interna y externa de talento, y el
desarrollo de estrategias para cubrir las brechas entre la oferta y la
demanda.

La planificaciéon de talento humano es un proceso continuo que
debe adaptarse a los cambios en la organizacién y en el entorno. Debe
ser un proceso integrado con la planificacién estratégica de la orga-
nizacién, a fin de garantizar que los recursos humanos estén alineados
con los objetivos estratégicos.

En esenciq, la planificacion de talento humano busca alinear las
estrategias de recursos humanos con las metas generales de la orga-
nizacion, asegurando que la empresa cuente con el personal adecua-
do en el momento adecuado. Esto abarca desde la identificacién de
brechas de habilidades hasta el disefio de estrategias para la atrac-
cidén, retencién, desarrollo y promocion de empleados. La planificacion
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de talento humano es un enfoque proactivo que busca anticiparse a
los cambios y desafios, y asegurar la disponibilidad de talento clave

para garantizar el éxito continuo y sostenible de la organizacion.

1.3. Razones para la relevancia de la

planificacion de talento

La planificacidn de talento humano es relevante por las siguien-

tes razones:

Alingg lo estrategia de talento humano con 1a estrategia

organizacional.
-~ = S adn  — — el W S—

La planificacién de talanto humane ayuda & garantizor que 1os recunos I

humanos estén alineados con los objehivos estralégicos de o organizacon. Esto
ayuda a ka erganizacion a alcanzor tus objetivas de maneara mét efectiva y

eficiente,
AT AT AT AT AT AT A

Garantiza la disponibilidad de los recursos humanos neceasarios.

Lo planificacion de talento humane ayuda o identificar los necesidades de
talonto humano actuales y futuras, y a dezamroliar estrategeas para cubndas. Esto

jayvda ¢ ko orgonizacion G evitar eiCasez © exceso de personal,
PR gL g il e i

Mejora la eficiencia y la eficacia de los procesos de gestion de

talento humano.
h~ - . .  ®W. . W . %

La plambcacion de {alento humano ayuda a ophirmizar los procesos de
reclutomiento, seleccidn, copocitocién y desarrollo. Esto cyudo o lo

orgaruzac:on a reducr costos y mpgorar la produchvidod.

I-_-m-_

lengan las habihdades y compelencas: necesanas pora desempenar sus
funcionas da manera efactiva. rito ayuda ala argenizacion o avitar confictos

La planificacién de talanto humane ayuda & garantizar que los amplacdos I
lakbcrcles relocionados con o faltc de competencics © habiidodes.
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1.4. Beneficios de una planificacion efectiva para

las organizaciones

Una planificacién efectiva de talento humano puede propor-
cionar a las organizaciones los siguientes beneficios:Z

Mejores resultados financieros. Las organizaciones con una
buena planificacion de talento humano son mds propensas
a tener mejores resultados financieros. Esto se debe a que las
organizaciones pueden contar con los recursos humanos ne-
cesarios para alcanzar sus objetivos.

Mayor competitividad. Las organizaciones con una buena pla-
nificacién de talento humano son mds propensas a ser com-
petitivas en el mercado. Esto se debe a que las organizaciones
pueden contar con empleados que tienen las habilidades y
competencias necesarias para desempenar sus funciones de
manera efectiva.

Mejor satisfaccion de los empleados. Los empleados que se
sienten valorados y apoyados por su organizacion son mas
propensos a estar satisfechos en su trabajo. Esto se debe a
que las organizaciones con una buena planificacién de ta-
lento humano estdn mdas comprometidas con el desarrollo de
sus empleados.

Menor rotacién de personal. Las organizaciones con una bue-
na planificacién de talento humano son mds propensas a te-
ner una menor rotaciéon de personal. Esto se debe a que las
organizaciones pueden ofrecer a sus empleados oportunida-
des de desarrollo y crecimiento.

MED Gestion de Talento Humano




TECNOLOGICO -p
PICHINCHA

1.5. Resumen de la Unidad |

La planificacién de talento humano es un proceso fundamental
para el éxito de cualquier organizacidn. Al identificar las necesidades
de talento humano actuales y futuras, y al desarrollar estrategias para
cubrirlas, las organizaciones pueden garantizar que tengan los recur-
sos humanos necesarios para alcanzar sus objetivos.

A continuacién, se presentan algunos ejemplos de planificacion
de talento humano:

« Unaempresa que estd creciendo rGpidamente necesita iden-
tificar la cantidad y el tipo de empleados que necesitard en
los préximos anos.

« Una empresa que estd cambiando su estrategia de negocio
necesita evaluar las habilidades y competencias de sus em-
pleados para garantizar que tengan las habilidades y com-
petencias necesarias para desempefar sus nuevos roles.

« Una empresa que estd enfrentando una escasez de talento
en una determinada drea necesita desarrollar estrategias
para atraer y retener a los mejores talentos.

En todos estos casos, la planificacién de talento humano es un
proceso fundamental para el éxito de la organizacion.
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1.6. CASO PRACTICO UNIDADI:
° Planificacion de

talento humano en una empresa de tecnologia

) ol e

A planeanc

cesicdackes dol talente

Wana

r2a labo

18 iSentnca (s hab

=] no: Bl eg ) O¢ plar Ackn de talento humano proanos

on Cuema ol Crocimiono de La empre

Ingenieros de solty fHen ng arrolio de A
""‘.‘ " "'i ‘1'\ v“i s C ~ - 3 &N anlsis O 1":,., ra

| CON SIPANENCIA N Mikeling GELH

A estrateglas para cu

a2 garanbzar que
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Responde las siguintes preguntas como futuro Gestor de Talento
Humano:

« ¢Qué otros pasos podria incluir el proceso de planificacion de
talento humano de TecnoX?

« ¢Qué factores podrian afectar la eficacia de la planificacién
de talento humano de TecnoX?

« ¢COmo podria TecnoX utilizar los resultados de la planifica-
cién de talento humano para mejorar su gestion de recursos
humanos?

Es momento de una reflexidn, luego de que hayan leido comprensivamente |0s puntos de

esta unidad:

mmmuﬁﬂn
mmbmnm:

L2 planificacstn de talento humand
mejora la eficiencia y Is eficacis da los
procescs de gestdn de talenso
humana?

L3 planificacion de
talento humano reduce
¢l riesgo de confliceos
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- AUTOEVALUACION DE LA UNIDAD 1

DEFINICION E IMPORTANCIA DE LA PLANIFICACION DE
TALENTO HUMANO

Lea con atencidon cada una de las preguntas, seleccione una
respuesta correcta y escoja entre Verdadero Falso segin sea el caso.

1. ¢Cudal de los siguientes es el objetivo principal de la planifi-
cacion de talento humano?

a. Asegurar la disponibilidad de los recursos humanos necesa-
rios para alcanzar los objetivos de la organizacion.

b. Garantizar la satisfaccion de los empleados.

Reducir el costo de los procesos de gestion de talento huma-

no.

d. Mejorar la eficiencia de los procesos de gestion de talento hu-
mano.

0

2. ¢Cual de los siguientes es un paso del proceso de planifica-
cion de talento humano?

Andlisis de la estrategia organizacional.
Andlisis de la fuerza laboral.

Prondstico de la demanda de talento humano.
Todos los anteriores.

oo oo
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. é¢Cudalde los siguientes es un factor que podria afectar la efi-

cacia de la planificacion de talento humano?

La disponibilidad de datos y recursos.
El compromiso de la alta direccidn.
La participacién de los empleados.
Todos los anteriores.

éCuadl de los siguientes es una estrategia para cubrir las
brechas entre la oferta y la demanda de talento humano?

Reclutamiento.

Seleccidn.

Capacitacién y desarrollo.
Todos los anteriores.

éCual de los siguientes es un beneficio de una planificacion
de talento humano efectiva?

Mejores resultados financieros.
Mayor competitividad.

Mejor satisfaccién de los empleados.
Todos los anteriores.

Verdadero o falso. La planificacion de talento humano es un
proceso que busca identificar las necesidades de talento
humano actuales y futuras, y desarrollar estrategias para
cubrirlas.

Respuesta:
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7. Verdadero o falso. El objetivo principal de la planificacion de
talento humano es garantizar la satisfaccion de los emplea-
dos.

Respuesta:

8. Verdadero o falso. El proceso de planificacion de talento hu-
mano consta de cuatro pasos: andlisis de la estrategia or-
ganizacional, andlisis de la fuerza laboral, prondstico de la
demanda de talento humano y desarrollo de estrategias
para cubrir las brechas.

Respuesta:

9. Verdadero o falso. El andlisis de la fuerza laboral es un paso
opcional del proceso de planificacion de talento humano.

Respuesta:

10. Verdadero o falso. La planificacion de talento humano efec-
tiva puede proporcionar a las organizaciones los siguientes
beneficios: mejores resultados financieros, mayor competi-
tividad, mejor satisfaccion de los empleados.

Respuesta:

Luego de haber realizado esta autoevaluacion, vaya al solucio-
nario 1 que consta en las paginas ultimas de esta guia para compro-
bar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas, estamos por buen
camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento y en-
tusiasmo.
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UNIDAD 2. Alineacion Estratégicay
Tendencias del Mercado Laboral Gestion de
talento humano y competencias laborales.

Resultado de aprendizaje

Comprender la importancia de alinear la planificacién de talen-
to con la estrategia empresarial. Identificar tendencias actuales del
mercado laboral y su influencia en la planificacidon de talento. Analizar
casos de éxito en organizaciones que han adaptado su planificacidén a
las tendencias laborales.

Contextualizacion

El desarrollo de esta unidad posibilitard al estudiante alinear las
estrategias de la gestion de talento humano para el éxito de las orga-
nizaciones. Las organizaciones deben estar atentas a las tendencias
del mercado laboral para poder adaptarse a ellas y poder atraer, de-
sarrollar y retener al talento humano necesario para su éxito.
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2.1. Alineacion Estratégica y Tendencias del

Mercado Laboral Gestion de talento humanoy
competencias laborales.

La integracién de la estrategia empresarial y la planificacién de
talento es un proceso fundamental para el éxito de las organizaciones.
Este proceso implica que los objetivos y las actividades de la planifica-
cidbn de talento estén en consonancia con los objetivos y la estrategia
de la organizacioén.

La gestion de talento humano es un proceso que busca atraer,
desarrollar y fidelizar al talento humano necesario para el éxito de la
organizacién. Para que este proceso sea efectivo, es importante que
esté alineado con la estrategia organizacional.

La alineacion estratégica de la gestién de talento humano impli-
ca que los objetivos y las actividades de la gestidon de talento humano
estén en consonancia con los objetivos y la estrategia de la organiza-
cion. Esto significa que la gestion de talento humano debe centrarse
en desarrollar las competencias y habilidades necesarias para que la
organizacién logre sus objetivos.
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( Tendencias del mercado laboral

B e D ~ = ———

Globalizacion
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P —

Tecnologia

Demografia

Cambios en el entorno laboral

« Tendencias del mercado laboral: El mercado laboral estd en
constante cambio. Los factores que influyen en el mercado
laboral incluyen la globalizacion, la tecnologia, la demografia
y los cambios en el entorno laboral.

« Globalizacién: La globalizacién ha llevado a un aumento de
la competencia entre empresas de todo el mundo. Esto ha
llevado a un cambio en las demandas del mercado laboral,
ya que las empresas buscan empleados con habilidades y
competencias internacionales.

« Tecnologia: La tecnologia estd transformando el mundo del
trabajo. Las nuevas tecnologias estdn creando nuevos pues-
tos de trabajo y estdn cambiando los requisitos para otros
puestos de trabajo.

- Demografia: El envejecimiento de la poblacion y el aumento
de la diversidad son dos tendencias demogrdficas que estan
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afectando al mercado laboral. Estas tendencias estan crean-
do nuevas oportunidades para las empresas, pero también
estdn planteando nuevos desafios.

Cambios en el entorno laboral: El entorno laboral estd cam-
biando, ya que los empleados buscan mas flexibilidad y equi-
librio entre la vida laboral y la personal. Las empresas deben
adaptarse a estos cambios para atraer y retener a los mejo-
res talentos.

Impacto de las tendencias del mercado laboral en
lo gestién de talento humano

sLas tendencias del mercado laboral estan teniendo un
impacto significativo en la gestidn de talanto humano. Las
organizaciones deben adaptarse a estas tendencias para
poder atraer, desarrolar y retener al talento humano necesario
POrg su éxito,

Sl Ieciviamenioy iaseaceon: |
sl as tendencias del mercado laboral estén haciendo que sea
mas difici para las organizaciones encontrarios candicatos
adecuados, Las organzaciones deben utizar estrategios de
recivtamiento y saleccidn iNNovodoras parg atroer o los

mejores talentos.

Impacto de las tendencias del mercado laboral en
la capacitaciény el desarrollo:

*Las organizaciones deben invertiren la capacitocion y el
desamrolio de sus empleados parg que puadaon desarrolar las
competencios y habidodes necesonos para & &xto en el
mercodo laboral acluol,

impacto de las tendencias del mercado laboral en
la gestion del desempefio

L as organizaciones deben revisar sus sistemas de gestion del
desempeno para que astén aineados con ks tendencios del
mercado loboral, Los sstemas de gostion del desempeno
deben centfrarse en el desomrolo de los empleados yenlo
mejora del desempefio.

impacto de las tendenclas del mercado laboral en

las recompensasy compensaciones

sLas organizacionas deban revisarsus sistemas de recompensas
Yy compensaciones para que seon competitivos y atractivos
poralos empleados. Los sistemas de recompensas y
compensaciones deben fener en cuentalos tendencias del
mercado loboral comeo la globalzacion y ko tecnologio,
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2.2. Integracion de la estrategia empresarial y la
planificacion de talento

La integracién de la estrategia empresarial y la planificacion de
talento es un proceso fundamental para el éxito de las organizaciones.
Este proceso implica que los objetivos y las actividades de la planifica-
cién de talento estén en consonancia con los objetivos y la estrategia
de la organizacion.

Para que la integracién sea efectiva, es importante que la pla-
nificacion de talento se lleve a cabo de manera participativa, invo-
lucrando a todos los niveles de la organizacién. Esto ayudard a ga-
rantizar que la planificacion de talento sea coherente con la visién, la
mision y los valores de la organizacion.

Los siguientes son los pasos para la integracion de la estrategia
empresarial y la planificacidon de talento:
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Andlisis de la
estrategia
empresarial

Andlisis de |a
fuerza laboral

Desarrollo de un
plan de talento

Implementacion
del plan de
talento

Seguimiento vy
evaluacion del
plan de talento
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Andlisis de la estrategia empresarial: El primer paso es analizar
la estrategia empresarial de la organizacion. Esto ayudard a identificar
los objetivos y las prioridades de la organizacion.

Andlisis de la fuerza laboral: El siguiente paso es analizar la
fuerza laboral de la organizacién. Esto ayudard a identificar
las habilidades y competencias actuales de los empleados.

Desarrollo de un plan de talento: El tercer paso es desarrollar
un plan de talento que esté alineado con la estrategia em-
presarial. El plan de talento debe identificar las brechas en-
tre las habilidades y competencias actuales y las requeridas
para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Implementacién del plan de talento: El cuarto paso es imple-
mentar el plan de talento. Esto implica desarrollar estrategias
para cubrir las brechas identificadas.

Seguimiento y evaluacion del plan de talento: El quinto paso
es realizar un seguimiento y evaluacién del plan de talento.
Esto ayudard a garantizar que el plan se esté implementando
de manera efectiva.
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Beneficios de la integracion de la estrategia em-
presarial y la planificacion de talento.

La integracién de la estrategia empresarial y la planificacién de
talento ofrece una serie de beneficios para las organizaciones, entre
los que se incluyen:

Mejora la alineacion entre los objetivos de la organizacién y
las actividades de la planificacion de talento.

« Garantiza que la planificacién de talento se concentre en las
habilidades y competencias necesarias para alcanzar los ob-
jetivos de la organizacién.

« Mejora la eficiencia y la eficacia de la planificacion de talento.

« Reduce los costos asociados con la planificacién de talento.

« Ejemplos de integracion de la estrategia empresarial y la pla-
nificacion de talento.

A continuacion, te presento algunos ejemplos de integracion de
la estrategia empresarial y la planificacion de talento:

« Una empresa que estd expandiéndose a nuevos mercados
puede desarrollar un plan de talento que se centre en la con-
tratacidn de empleados con experiencia en esos mercados.
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« Una empresa que estd adoptando nuevas tecnologias puede
desarrollar un plan de talento que se centre en la capacita-
cién de los empleados en esas tecnologias.

« Una empresa que estd cambiando su cultura organizacio-
nal puede desarrollar un plan de talento que se centre en la
atraccién y retencion de empleados que se ajusten a la nue-
va cultura.

2.3. Como las tendencias del mercado laboral

influyen en la planificacion de talento

Las tendencias del mercado laboral estdn teniendo un impacto
significativo en la planificaciéon de talento. Las organizaciones deben
estar atentas a estas tendencias para poder adaptarse a ellas y poder
atraer, desarrollar y retener al talento humano necesario para su éxito.

Las siguientes son algunas tendencias del mercado laboral que
influyen en la planificacion de talento:

« Globalizacién: La globalizacion estd haciendo que el merca-
do laboral sea mds competitivo. Las organizaciones deben
atraer y retener a empleados de todo el mundo.

« Tecnologia: La tecnologia estd cambiando el mundo del tra-
bajo. Las organizaciones deben invertir en la capacitacién vy el
desarrollo de sus empleados para que puedan desarrollar las
habilidades y competencias necesarias para trabajar en un
entorno tecnolégico.
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« Demografia: El envejecimiento de la poblacion y el aumento
de la diversidad estdn creando nuevos desafios para las or-
ganizaciones. Las organizaciones deben desarrollar estrate-
gias para atraer y retener a empleados de diferentes grupos
demogrdficos.

« Cambios en el entorno laboral: Los empleados estan buscan-
do mas flexibilidad y equilibrio entre la vida laboral y la per-
sonal. Las organizaciones deben desarrollar estrategias para
satisfacer estas demandas.

2.4. Como las tendencias del mercado laboral
afectan a la planificacion de talento.

Las tendencias del mercado laboral estan afectando a la planifi-
cacion de talento de las siguientes maneras:

requisitos )y Planificacion estrategias

« Cambios en los requisitos de los puestos de trabajo: Las ten-
dencias del mercado laboral estdn cambiando los requisitos
de los puestos de trabajo. Las organizaciones deben actuali-
zar sus descripciones de puestos para reflejar estos cambios.
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« Cambios en las estrategias de reclutamiento y seleccién: Las
tendencias del mercado laboral estdn haciendo que sea mas
dificil para las organizaciones encontrar los candidatos ade-
cuados. Las organizaciones deben utilizar estrategias de re-
clutamiento y seleccion innovadoras para atraer a los mejo-
res talentos.

2.5. RESUMEN DE LA UNIDAD 1l

En esta unidad se tratan dos temas fundamentales para la Pla-
nificacion de talento humano: la integracién de la estrategia empre-
sarial y la planificacion de talento, y como las tendencias del mercado
laboral influyen en la planificacion de talento.

La integracién de la estrategia empresarial y la planificacion de
talento es un proceso fundamental para el éxito de las organizaciones.
Este proceso implica que los objetivos y las actividades de la planifica-
ciébn de talento estén en consonancia con los objetivos y la estrategia
de la organizacion.

Las tendencias del mercado laboral estdn teniendo un impacto
significativo en la planificacién de talento. Las organizaciones deben
estar atentas a estas tendencias para poder adaptarse a ellas y poder
atraer, desarrollar y retener al talento humano necesario para su éxito.
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- 2.6. Andlisis de casos de éxito en alineacion

Py estratégica y adaptacion a tendencias.

A continuacion, te presento algunos casos de éxito en la alinea-
cién estratégica y la adaptacion a tendencias en la gestidon de talento
humano:

Caso 1: Netflix

o Netflix es una empresa de streaming de video que ha experimentado un
crecimiento exponencial en los dltimas afos. Para poder mantener este
crecimiento, Netflix ha realizado una serie de inversiones en su fuerza laboral,
incluyendo:

Reclutamiento y seleccién: Netflix utiliza un proceso de reclutamiento y

seleccidn basado en competencias que se centra en identificar a los candidatos

con las habilidades y competencias necesarias para el éxito en la empresa.

Capacitacién y desarrollo: Netflix ofrece una serie de oportunidades de
capacitacion y desarrollo a sus empleados, incluyendo programas de
aprendizaje en linea, clases presenciales y mentorias.

Gestién del desempedio: Netflix utiliza un sistema de gestidn del desempenio

basado en objetivos que ayuda a los empleados a desarrollar sus habilidades y

ramnoatoneiac
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Caso 2: Google

Google es una empresa de tecnologia que se ha destacado por su cultura

INNOYIoora. Fara 1omentar 1a innOyation, e ha creado una senie de programas

y bineficios para sas empleados, mcluyendo

Flexitilidad laboral Google ofrece a sus ¢ f".pl!'j:)f), Ia pf‘?,:bgzl’;); de tr ]’:‘.]:“,' desde

M "',1'lj<¢|g" Ivr,;.qr 2 MuncO

Programas de aprendizaje y desarrollo: Google ofrece a sus empleados una serie de
aprentizae y desarnfollo, incluyendo cursds én hinea, clases

Presenciaies y mentonas

Cultura de trabajo colaborativa: Google tomenta !a colaboracion entre empil

de diferentes departamentos y areas
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. REFLEXION

Estos casos de éxito demuestran que la alineacidn estratégica
o y la adaptacion a tendencias son fundamentales para el éxito de la
gestion de talento humano. Las organizaciones que se centran en estos
dos aspectos estdn mejor posicionadas para atraer, desarrollar y rete-
ner al talento humano necesario para su éxito.

Algunas recomendaciones para las organizaciones que buscan
mejorar su alineacién estratégica y adaptacion a tendencias en la
gestion de talento humano:

« Involucrar a la alta direccion: La alta direccion debe estar
comprometida con la alineacidn estratégica y la adaptacién
a tendencias en la gestion de talento humano.

« Crear una cultura de colaboracién: La gestién de talento hu-
mano debe ser un esfuerzo colaborativo que involucre a todos
los niveles de la organizacion.

+ Utilizar datos y andlisis: La gestién de talento humano debe
basarse en datos y andlisis para tomar decisiones informa-
das.

« Ser flexible y adaptable: El mercado laboral estd en constante
cambio, por lo que las organizaciones deben estar prepara-

das para adaptarse a estos cambios.
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Es momento de una reflexidn, luego de que hayan leido comprensivamente los puntos ds

¢5ta unidad:
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AUTOEVALUACION DE LA UNIDAD 2

Alineacidn Estratégica y Tendencias del Mercado Laboral Gestion
® de talento humano y competencias laborales.

Lea con atencion cada una de las preguntas, seleccione una
respuesta correcta y escoja entre Verdadero Falso seg(n sea el caso.

o o

® a0 o0

éCual de los siguientes es el objetivo principal de la integra-
cion de la estrategia empresarial y la planificacion de talen-
to?

Asegurar que los objetivos de la planificacion de talento estén
alineados con los objetivos de la estrategia empresarial.
Garantizar que la planificacion de talento se centre en las ha-
bilidades y competencias necesarias para alcanzar los obje-
tivos de la organizacion.

Mejorar la eficiencia y la eficacia de la planificacion de talento.
Reducir los costos asociados con la planificacién de talento.

éCual de los siguientes es un paso en el proceso de integra-
cion de la estrategia empresarial y la planificacion de talen-
to?

Analizar la estrategia empresarial.
Analizar la fuerza laboral.
Desarrollar un plan de talento.
Implementar el plan de talento.
Todos los anteriores
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3. Verdadero o falso: La integracion de la estrategia empresa-

rial y la planificacion de talento es un proceso opcional para
las organizaciones.

Respuesta:

4. Verdadero o falso: La integracion de la estrategia empresa-

rial y la planificacion de talento es un proceso que debe rea-
lizarse una vez al afio.

Respuesta:

5.

® Qoo oo

® a0 oo

éCudl de los siguientes es una tendencia del mercado labo-
ral que esta influyendo en la planificacion de talento?

La globalizacién

La tecnologia

La demografia

Los cambios en el entorno laboral
Todos los anteriores

éCual de los siguientes es un impacto de las tendencias del
mercado laboral en la planificacion de talento?

Cambios en los requisitos de los puestos de trabaijo.
Cambios en las estrategias de reclutamiento y seleccidn.
Cambios en las estrategias de capacitacion y desarrollo.
Cambios en las estrategias de gestion del desempenio.
Todos los anteriores
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7. ¢Cual de las siguientes es una estrategia que las organiza-
ciones pueden utilizar para adaptarse a las tendencias del
mercado laboral?

Invertir en capacitacion y desarrollo.
Ofrecer flexibilidad laboral.
Promover la diversidad e inclusién.
Todas las anteriores

Todas las anteriores

® a0 oTo

8. Verdadero o falso: Las tendencias del mercado laboral no
tienen ningdn impacto en la planificacion de talento.

Respuesta:

9. Verdadero o falso: Las organizaciones no deben preocupar-
se por las tendencias del mercado laboral, ya que estas no
cambiaran.

Respuesta:

10. Verdadero o falso: Las organizaciones pueden adaptarse a
las tendencias del mercado laboral mediante el desarrollo
de planes de talento flexibles.

Respuesta:

Luego de haber realizado esta autoevaluacioén, vaya al solucio-
nario 2 que consta en las paginas dltimas de esta guia para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas, estamos por
buen camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento
y entusiasmo.
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UNIDAD 3. Métodos de Identificacion de
Necesidades de Personal

Resultado de aprendizaje

Familiarizarse con los métodos de identificacion de necesidades
de personal. Comprender cdmo entrevistas y encuestas pueden pro-
porcionar informacion valiosa. Aplicar el andlisis de datos para deter-
minar brechas de habilidades y competencias.

Contextualizacion

El desarrollo de esta unidad es importante porque ayuda a los
estudiantes a comprender la importancia de la identificacion de ne-
cesidades de personal. Al comprender la importancia de este proce-
so, los estudiantes podrdn apreciar la necesidad de utilizar métodos
adecuados para identificar las necesidades de personal, ademads los
estudiantes van a comprender coémo los métodos de identificacion de
necesidades de personal se utilizan en el mundo real. Al proporcio-
nar ejemplos de como las organizaciones utilizan estos métodos, los
estudiantes pueden adquirir una mejor comprensidn de su aplicacion
prdctica.
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. SEMANA 3

3.1. Métodos de identificacion de necesidades de
personal

La gestidn de talento humano es un proceso continuo que se cen-
tra en atraer, desarrollar y retener al talento humano necesario para el
éxito de la organizacion. Una de las primeras etapas de este proceso es
la identificacion de las necesidades de personal.

La identificacidon de necesidades de personal es el proceso de
determinar la cantidad y el tipo de personal que necesita una organi-
zacion para alcanzar sus objetivos. Este proceso es fundamental para
garantizar que la organizacion cuente con el talento humano adecua-
do para cumplir con sus metas.

Existen diferentes métodos que las organizaciones pueden utili-
zar para identificar sus necesidades de personal. Estos métodos pue-
den clasificarse en dos categorias principales:

Métodos cuantitativos: Métodos cualitativos:
Estos métodos se basan en Estos métodos se basan en
daotosy andisis para Kk opinidn y el juicio de
identificor las necesidades expertos paraidentificar las
de personal, Algunos necesidades de personal,
ejemplos de métodos Algunos ejemplos de
cuanfitativosincluyen el métodos cualitativos
andlisis de la fuerzalaboral, ncluyenla encuestaa
el andlisis de ko demanda empleados, ki enfrevistaa
de trabagjo y el andlsis de la gerentes y la revison de
oferta de frabgjo. puestos de frabgjo.
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La eleccidén del método adecuado para identificar las necesida-
des de personal dependerd de las necesidades especificas de la or-
ganizacién. En general, las organizaciones utilizan una combinacién de
métodos cuantitativos y cualitativos para obtener una imagen com-
pleta de sus necesidades de personal.

3.2. Entrevistas y encuestas a los stakeholders

internos

Las entrevistas y encuestas a los stakeholders internos son mé-
todos cualitativos que se utilizan para recopilar informacién de las per-
sonas que trabajan dentro de la organizacion. Estos métodos pueden
ser una herramienta Util para identificar las necesidades de personadl,
ya que permiten obtener informacion sobre las perspectivas y opinio-
nes de los empleados, gerentes y otros miembros de la organizacion.

Ventajas:

« Permiten obtener informacidén detallada sobre las necesida-
des de personal desde la perspectiva de las personas que
trabajan dentro de la organizacion.

« Pueden ayudar a identificar necesidades de personal que no
son evidentes a través de métodos cuantitativos.

« Pueden ayudar a crear un sentido de compromiso y partici-
pacién entre los empleados.
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Desventajas:

« Pueden ser costosos y laboriosos de realizar.

« Pueden estar sujetos a sesgos, ya que las personas pueden no
ser honestas o precisas en sus respuestas.

Tipos de entrevistas y encuestas:

« Entrevistas: Las entrevistas son una forma personal de reco-
pilar informacién de los stakeholders internos. Pueden ser se-
miestructuradas, estructuradas o no estructuradas.

« Encuestas: Las encuestas son una forma mas rapida y efi-
ciente de recopilar informacion de los stakeholders internos.
Pueden ser autoadministradas o administradas por un entre-
vistador.

Preguntas para entrevistas y encuestas:

Las preguntas que se formulen en las entrevistas y encuestas
deben estar disefladas para recopilar la informaciéon necesaria para
identificar las necesidades de personal. Algunas preguntas comunes
incluyen:

« ¢Cudles son los principales desafios que enfrenta su equipo o
drea de trabajo?
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« ¢Cudles son las habilidades y competencias que necesita
para tener éxito en su trabajo?

« ¢Como podria mejorar la organizacién la capacitacién vy el
desarrollo de los empleados?

« ¢Qué cambios cree que se producirdn en su trabajo en el fu-
turo?

Procedimiento:

El procedimiento para realizar entrevistas y encuestas a los
stakeholders internos varia segun el tipo de método utilizado. En gene-
ral, el proceso incluye los siguientes pasos:

o ®
: ¢
. :
¥ ¥ Planificacion
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Planificacién: Se debe desarrollar un plan que defina los obje-
tivos de la entrevista o encuestq, el tipo de método a utilizar,
las preguntas a formular y el procedimiento para recopilar y
analizar los datos.

Recopilacién de datos: Se deben recopilar los datos de los
stakeholders internos utilizando el método elegido.

Andlisis de datos: Se deben analizar los datos recopilados
para identificar las necesidades de personal.

Presentacidn de resultados: Se deben presentar los resulta-
dos de la entrevista o encuesta a los stakeholders internos y a
otras partes interesadas.

Ejemplo:

Una organizacién que planea expandirse a nuevos mercados
puede realizar entrevistas y encuestas a los stakeholders internos para
identificar las necesidades de personal para este proyecto. Las entre-
vistas y encuestas podrian centrarse en las siguientes dreas:

Habilidades y competencias necesarias para trabajar en los
nuevos mercados.

Nivel de experiencia y conocimientos necesarios para los nue-
vos puestos de trabajo.
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« Necesidad de capacitacion y desarrollo para los empleados
actuales.

Las entrevistas y encuestas a los stakeholders internos son una
herramienta valiosa para identificar las necesidades de personal. Es-
tos métodos permiten recopilar informacién detallada sobre las pers-
pectivas y opiniones de las personas que trabajan dentro de la organi-
zacion, lo que puede ayudar a identificar necesidades de personal que
no son evidentes a través de métodos cuantitativos.

3.3 Andlisis de datos y estadisticas

organizacionales

El andlisis de datos y estadisticas organizacionales es un método
cuantitativo que se utiliza para identificar las necesidades de personal.
Este método se basa en datos y andlisis para identificar tendencias y
patrones que pueden indicar la necesidad de nuevos empleados o de
cambios en la fuerza laboral actual.

Ventajas:

« Son relativamente rdpidos y eficientes de realizar.
« Pueden proporcionar informacion objetiva y precisa.

« Pueden ayudar aidentificar tendencias y patrones que no son
evidentes a través de métodos cualitativos.
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Desventajas:

Pueden no proporcionar informacién detallada sobre las ne-
cesidades de personal.

Pueden ser costosos de implementar, especialmente si se uti-
lizan datos externos.

Tipos de datos y estadisticas:

Los datos y estadisticas que se pueden utilizar para identificar las
necesidades de personal incluyen:

Datos de reclutamiento y seleccion: Estos datos pueden incluir
el nUmero de candidatos que se aplican a los puestos de tra-
bajo, la tasa de rechazo y el tiempo de contratacién.

Datos de rendimiento: Estos datos pueden incluir las evalua-
ciones de desempefo, los resultados de las encuestas de sa-
tisfaccién laboral y los informes de ausencias y rotacion.

Datos de compensacién y beneficios: Estos datos pueden in-
cluir los salarios, las prestaciones y los beneficios que ofrece
la organizacion.
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- Datos de mercado laboral: Estos datos pueden incluir la ofer-
ta y la demanda de trabajo, los salarios y las prestaciones.

3.4. RESUMEN DE LA UNIDAD il

La identificacion de necesidades de personal es un proceso con-
tinuo que debe realizarse de forma peridédica para garantizar que la
organizacién cuente con el talento humano adecuado para alcanzar
sus objetivos.

Las organizaciones deben utilizar una combinacion de métodos
cualitativos y cuantitativos para obtener una imagen completa de sus
necesidades de personal. Los métodos cualitativos pueden ayudar
a identificar las necesidades especificas de los empleados, mientras
que los métodos cuantitativos pueden ayudar a identificar tendencias
y patrones que pueden indicar la necesidad de nuevos empleados o
de cambios en la fuerza laboral actual.

La organizacién debe asegurar que sus métodos de identifica-

cién de necesidades de personal sean precisos, confiables, participa-
tivos y adaptables a los cambios en el entorno organizacional.

Puntos clave:

« La identificacidn de necesidades de personal es un proceso
continuo.
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. « Las organizaciones deben utilizar una combinacidén de méto-
dos cualitativos y cuantitativos.

A + Lasorganizaciones deben asegurar que sus métodos de iden-
tificacién de necesidades de personal sean precisos, confia-
bles, participativos y adaptables.

Es momento de una reflexidn, luego de que hayan leido comprensivamente los puntos de
esta unidad:
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AUTOEVALUACION DE LA UNIDAD 3

Métodos de Identificacion de Necesidades de

Personal

Lea con atencién cada una de las preguntas, seleccione una
respuesta correcta y escoja entre Verdadero Falso segln sea el caso.

oo oo

oo oo

éCudl de los siguientes es un método cualitativo para iden-
tificar necesidades de personal?

Andlisis de datos y estadisticas organizacionales
Entrevistas a los stakeholders internos

Andlisis de brechas de habilidades y competencias
Todos los anteriores

2. ;Cual de los siguientes es un factor que se debe tener en
cuenta al elegir un método para identificar necesidades de
personal?

Los objetivos de la organizacién
Los recursos disponibles

Las necesidades de los empleados
Todas las anteriores

Crea Vive Emprende




3. ¢Cuadlde los siguientes es una ventaja de los métodos cuali-
tativos para identificar necesidades de personal?

a. Permiten obtener informacion detallada

b. Pueden ayudar a identificar necesidades de personal que no
son evidentes a través de métodos cuantitativos

c. Pueden ayudar a crear un sentido de compromiso y partici-
pacion entre los empleados

d. Todas las anteriores

4. ¢Cudal de los siguientes es una desventaja de los métodos
cuantitativos para identificar necesidades de personal?

a. Pueden no proporcionar informacidn detallada

b. Pueden ser costosos de implementar

c. Pueden ser dificiles de interpretar

d. Todas las anteriores

5. ¢Cudl de los siguientes es una ventaja de la combinacion de
métodos cualitativos y cuantitativos para identificar nece-
sidades de personal?

a. Permite obtener una imagen mdas completa de las necesida-
des de personal

b. Ayuda a minimizar los sesgos

c. Es mads eficiente

d. Todas las anteriores

6. Verdadero o falso: Los métodos cudalitativos son mds preci-
sos que los métodos cuantitativos.

Respuesta:
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7. Verdadero o falso: Los métodos cuantitativos son mas faci-
les de implementar que los métodos cualitativos.

Respuesta:

8. Laidentificacion de necesidades de personal es un proceso
continuo.

Respuesta:

9. La identificacion de necesidades de personal es una res-
ponsabilidad del departamento de recursos humanos.

Respuesta:

10. La identificacion de necesidades de personal es una tarea
sencilla.

Respuesta:

Luego de haber realizado esta autoevaluacién, vaya al solucio-
nario 3 que consta en las pdginas udltimas de esta guia para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas, estamos por
buen camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento
y entusiasmo.
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UNIDAD 4. Proyecciones de Crecimientoy
Planificacion a Largo Plazo

Resultado de aprendizaje

Entender cOmo las proyecciones de crecimiento impactan en la
planificacion de talento. Distinguir entre la planificacion de personal a
corto y largo plazo. Crear un plan de personal a largo plazo basado en
proyecciones de crecimiento.

Contextualizacion

El desarrollo de esta unidad proporciona a los estudiantes los
conocimientos y las habilidades necesarios para desarrollar proyec-
ciones de crecimiento y aplicar la planificacién a largo plazo a la ges-
tion de talento humano.
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SEMANA 4

4.1. Proyecciones de crecimiento y planificacion a
largo plazo

En el mundo actual, las organizaciones se enfrentan a un entorno
cada vez mds competitivo y cambiante. Para poder prosperar en este
entorno, las organizaciones deben planificar su futuro a largo plazo.

La planificacién a largo plazo es el proceso de establecer objeti-
vos y estrategias para la organizacion a un horizonte de tiempo de va-
rios anos. Esta planificacidn debe tener en cuenta los factores internos
y externos que pueden afectar a la organizacion en el futuro, como los
cambios tecnoldgicos, los cambios en el mercado y los cambios en el
entorno regulatorio.

Las proyecciones de crecimiento son una herramienta importan-
te para la planificacion a largo plazo. Las proyecciones de crecimien-
to proporcionan informacién sobre el tamano y la composicién de la
fuerza laboral que la organizacién necesitard en el futuro.

La planificacion a largo plazo debe ser un proceso participativo
que involucre a todos los stakeholders internos de la organizacion. Esto
asegurard que la planificacion sea realista y que tenga en cuenta las
necesidades de todos los interesados.

MED Gestion de Talento Humano



TECNOLOGICO p
UNIVERSITARIO
PICHINCHA

4.2. Andlisis de crecimiento y suimpacto en la

planificacion de talento

El andlisis de crecimiento es el proceso de identificar los factores
que pueden afectar al crecimiento de una organizacién en el futuro.
Estos factores pueden ser internos, como la capacidad de la organiza-
cidn para innovar y crecer, o externos, como los cambios en el merca-
do o la economia.

El andlisis de crecimiento es importante para la planificacién de
talento porque ayuda a las organizaciones a identificar sus necesida-
des de personal futuras. Las organizaciones que no realizan un andli-
sis de crecimiento pueden encontrarse en una situacion en la que no
tienen el personal adecuado para satisfacer sus necesidades futuras.

Los siguientes son algunos de los factores que las organizacio-
nes deben considerar al realizar un andlisis de crecimiento:

« 3Cudles son los objelivos de
crecimiento de la

Estralegiade la

organizacion: organzacion?

I 2COmo esta cambiando el

Anglnsusggl mercado en el que opera la
mercaao: organizacion?
Andlisis de Io *2COmMo estan creciendo los
A 3 competidores de la
organizacione
ple ade 10 * 5Qué& recursos liene la
0s de o organizacion para apoyar el
organizacio crecimiento?

Crea Vive Emprende



Impacto del andlisis de crecimiento en la planificacion de talen-
to, el andlisis de crecimiento tiene un impacto significativo en la plani-
ficacion de talento. Los resultados del andlisis de crecimiento pueden
ayudar a las organizaciones a:

Identificar las necesidades de personal futuras: Las organi-
zaciones pueden utilizar los resultados del andlisis de creci-
miento para identificar las habilidades y competencias que
necesitardn en el futuro.

Desarrollar planes de contratacion y desarrollo: Las organiza-
ciones pueden utilizar los resultados del andlisis de crecimien-
to para desarrollar planes de contratacion y desarrollo que les
permitan satisfacer sus necesidades de personal futuras.

Establecer objetivos de compensacién y beneficios: Las orga-
nizaciones pueden utilizar los resultados del andlisis de cre-
cimiento para establecer objetivos de compensacion y be-
neficios que sean competitivos y que atraigan y retengan al
talento necesario para apoyar el crecimiento.

4.3. Planificacion de personal a corto y largo plazo

La planificacion de personal es el proceso de identificar las ne-
cesidades de personal de una organizacién y desarrollar planes para
satisfacer esas necesidades. La planificacién de personal puede reali-
zarse a corto plazo, a largo plazo o a ambos plazos.
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Planificacion de personal a corto plazo

La planificacidén de personal a corto plazo se centra en las ne-
cesidades de personal de la organizacion para los préximos 12 a 18
meses. La planificacién de personal a corto plazo suele realizarse para
satisfacer las necesidades de personal relacionadas con el crecimien-
to, la rotacion o la jubilacion.

Planificacion de personal a largo plazo

La planificacién de personal a largo plazo se centra en las nece-
sidades de personal de la organizacién para los préximos 3 a 5 afnos.
La planificaciéon de personal a largo plazo suele realizarse para satis-
facer las necesidades de personal relacionadas con el crecimiento, la
sucesién y los cambios en la estrategia de la organizacion.

4.4. Creacion de un plan de personail ficticio para
una organizacion en crecimiento:

Una empresa de tecnologia estd creciendo rdpidamente. La
empresa estd ampliando su cartera de productos y servicios y estd
abriendo nuevas oficinas en todo el mundo.
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Andlisis de crecimiento

El andlisis de crecimiento de la empresa indica que la empresa
necesitard contratar a 1.000 nuevos empleados en los proximos tres
afos. La empresa también necesitard desarrollar las habilidades y
competencias de sus empleados actuales para apoyar el crecimiento.

Planificacion de personal

La empresa ha desarrollado un plan de personal para satisfa-
cer sus necesidades de crecimiento. El plan de personal incluye los si-
guientes elementos:

Obijetivos de contratacion: El plan de personal establece un ob-
jetivo de contratacion de 1.000 nuevos empleados en los proximos tres
anos.

Plan de desarrollo: El plan de personal incluye un plan de desa-
rrollo para desarrollar las habilidades y competencias de los emplea-
dos actuales.

Presupuesto de personal: El plan de personal incluye un presu-
puesto de personal para financiar la contratacion y el desarrollo de los
empleados.

Implementacion del plan

La empresa estd implementando su plan de personal. La em-
presa estd contratando a nuevos empleados y estd desarrollando las
habilidades y competencias de sus empleados actuales.

MED Gestion de Talento Humano



TECNOLOGICO -p
PICHINCHA

Reflexion:

La planificacion a largo plazo y la planificacidon de talento son
herramientas fundamentales para las organizaciones que desean
prosperar en un entorno cada vez mds competitivo y cambiante. La
planificacion a largo plazo ayuda a las organizaciones a identificar sus
necesidades de personal futuras, mientras que la planificacion de ta-
lento ayuda a las organizaciones a satisfacer esas necesidades.

4.5. Resumen de las unidad IV

La planificaciéon a largo plazo y la planificacidon de talento son
herramientas fundamentales para las organizaciones que desean
prosperar en un entorno cada vez mds competitivo y cambiante. La
planificacién a largo plazo ayuda a las organizaciones a identificar sus
necesidades de personal futuras, mientras que la planificacion de ta-
lento ayuda a las organizaciones a satisfacer esas necesidades.

El andlisis de crecimiento es un componente importante de la
planificacion a largo plazo. El andlisis de crecimiento ayuda a las or-
ganizaciones a identificar los factores que pueden afectar a su creci-
miento futuro.
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Es momento de una reflexion, luego de que hayan leido comprensivamente [os puntos de
#5413 unidad:
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AUTOEVALUACION DE LA UNIDAD 4

Proyecciones de Crecimiento y Planificacion a

Lea con atencion cada una de las preguntas, seleccione una
respuesta correcta y escoja entre Verdadero Falso segln sea el caso.

oo oo

Largo Plazo

éCual de los siguientes es un objetivo de la planificacion a
largo plazo?

Identificar las necesidades de personal futuras

Desarrollar estrategias para alcanzar los objetivos de la orga-
nizacién

Adaptarse a los cambios en el entorno

Todas las anteriores

éCudl de los siguientes es un factor interno que debe con-
siderar las organizaciones al realizar un andlisis de creci-
miento?

La estrategia de la organizacion

Los recursos de la organizacién

Las capacidades de la organizacién
Todas las anteriores
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oo oo

Qoo

oo oo

6.

éCual de los siguientes es un factor externo que debe con-
siderar las organizaciones al realizar un andlisis de creci-
miento?

El entorno econémico
El entorno tecnolégico
El entorno competitivo
Todas las anteriores

éCual de los siguientes es una ventaja de la planificacion de
personal?

Ayuda a las organizaciones a identificar sus necesidades de
personal futuras

Ayuda a las organizaciones a atraer y retener talento

Ayuda a las organizaciones a mejorar su rendimiento

Todas las anteriores

éCual de los siguientes es un desafio que pueden enfrentar
las organizaciones al implementar un plan de personal?

La falta de recursos

La escasez de talento

Los cambios en el entorno
Todas las anteriores

Verdadero o Falso: La planificacion a largo plazo es un pro-
ceso que se realiza una vez y se olvida.

Respuesta:
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7. Verdadero o Falso: El analisis de crecimiento es un compo-
nente importante de la planificacién a largo plazo.

Respuesta:

8. Verdadero o Falso: La planificacion de personal es un pro-
ceso que solo deben realizar los departamentos de recursos
humanos.

Respuesta:

9. Verdadero o Falso: La implementacion de un plan de perso-
nal es un proceso sencillo.

Respuesta:

10. La planificacion de personal es una herramienta importante
para las organizaciones que desean prosperar.

Respuesta:

Luego de haber realizado esta autoevaluacién, vaya al solucio-
nario 4 que consta en las paginas ultimas de esta guia para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas, estamos por
buen camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento
y entusiasmo.
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UNIDAD 5. PROCESO DE SELECCION POR
COMPETENCIAS

Resultado de aprendizaje

Explorar diferentes estrategias innovadoras de reclutamiento.
Analizar como las redes sociales y plataformas en linea pueden ser
herramientas efectivas en el reclutamiento. Evaluar el impacto del
employer branding en la atraccion de candidatos.

Contextualizacion

En esta unidad los estudiantes serdn capaces de: Describir las
principales estrategias innovadoras de reclutamiento. Analizar los be-
neficios y desafios de las estrategias innovadoras de reclutamiento y
desarrollar un plan de reclutamiento innovador.
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5.1. Estrategias Innovadoras de Reclutamiento

Las estrategias innovadoras de reclutamiento son aquellas que
utilizan nuevas tecnologias, métodos o enfoques para atraer y retener
talento de calidad. Estas estrategias pueden ayudar a las organizacio-
nes a llegar a un publico mas amplio de candidatos potenciales, atraer
a candidatos de calidad que sean motivados y comprometidos, y me-
jorar la experiencia del candidato.

Algunos ejemplos de estrategias innovadoras de reclutamiento
incluyen:

« Reclutamiento a través de redes sociales: Las redes sociales
son una herramienta poderosa para conectar con candidatos
potenciales. Las organizaciones pueden utilizar las redes so-
ciales para publicar ofertas de trabajo, conectarse con candi-
datos y generar conciencia de marca.

« Reclutamiento a través de eventos: Los eventos son una exce-
lente manera de interactuar con candidatos potenciales en
persona. Las organizaciones pueden organizar eventos de re-
clutamiento, asistir a eventos de terceros o patrocinar even-
tos para conectarse con candidatos.

« Reclutamiento a través de la gamificacién: La gamificacion
es el uso de elementos de juego en entornos no ladicos. Las
organizaciones pueden utilizar la gamificacién para crear ex-
periencias de reclutamiento mds atractivas y atractivas para
los candidatos.
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« Reclutamiento a través de la realidad virtual y la realidad
aumentada: La realidad virtual y la realidad aumentada son
tecnologias emergentes que pueden utilizarse para crear ex-
periencias de reclutamiento mds inmersivas y atractivas.

« Reclutamiento a través de la inteligencia artificial: La inteli-
gencia artificial se puede utilizar para automatizar tareas de
reclutamiento, como la evaluaciéon de candidatos y la pro-
gramacion de entrevistas.

Beneficios de las estrategias innovadoras de

reclutamiento:

« Mejorar la visibilidad de la organizacién: Las estrategias inno-
vadoras de reclutamiento pueden ayudar a la organizacién
a llegar a un publico mds amplio de candidatos potenciales.

« Atraer a candidatos de calidad: Las estrategias innovadoras
de reclutamiento pueden ayudar a la organizacion a atraer a
candidatos que son motivados y comprometidos.

« Mejorar la experiencia del candidato: Las estrategias innova-
doras de reclutamiento pueden ayudar a la organizacidon a
crear una experiencia de reclutamiento mads positiva y atrac-
tiva para los candidatos.
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Crear una imagen de marca como empleador innovador: Las
estrategias innovadoras de reclutamiento pueden ayudar a
la organizacién a crear una imagen de marca como emplea-
dor innovador.

Desafios de las estrategias innovadoras de reclu-

tamiento:

Requerir una inversion de tiempo y recursos: Las estrategias
innovadoras de reclutamiento pueden requerir una inversion
significativa de tiempo y recursos para desarrollar y ejecutar.

Requerir un cambio cultural: Las estrategias innovadoras de
reclutamiento pueden requerir un cambio cultural dentro de
la organizacion para ser aceptadas y exitosas.

Como desarrollar un plan de reclutamiento

innovador:

Para desarrollar un plan de reclutamiento innovador, las organi-
zaciones deben seguir los siguientes pasos:

Identificar las necesidades de la organizacion: El primer paso
es identificar las necesidades de la organizacidn en términos
de reclutamiento. ¢Qué tipos de puestos necesita la organiza-
cién cubrir? ¢Qué habilidades y competencias son necesarias
para esos puestos?
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« Investigar las estrategias innovadoras: Una vez que se han
identificado las necesidades de la organizacion, las organi-
zaciones deben investigar las diferentes estrategias innova-
doras de reclutamiento disponibles.

« Desarrollar un plan: El plan debe describir como se implemen-
tardn las estrategias innovadoras de reclutamiento. El plan
debe incluir un cronograma, un presupuesto y un sistema de
evaluacion.

« Implementar el plan: El plan debe implementarse de manera
efectiva para garantizar que se alcancen los objetivos de re-
clutamiento.

5.2. Uso de redes sociales y plataformas en linea

El uso de redes sociales y plataformas en linea es una estrate-
gia innovadora de reclutamiento que se estd utilizando cada vez mas
para llegar a un publico mds amplio de candidatos potenciales. Las
redes sociales, como LinkedIn, Faocebook y Twitter, son una herramienta
poderosa para conectar con candidatos potenciales y generar con-
ciencia de marca.
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- Beneficios de usar redes sociales y plataformas en
linea para el reclutamiento:

« Llegar a un publico més amplio de candidatos potenciales:
Las redes sociales permiten a las organizaciones llegar a un
publico mas amplio de candidatos potenciales que los mé-
todos tradicionales de reclutamiento, como los anuncios de
empleo impresos o en linea.

« Atroer a candidatos de calidad: Las redes sociales permiten
a las organizaciones conectarse con candidatos de calidad
que son activos en linea y que estdn interesados en oportuni-
dades de empleo.

« Crear una imagen de marca como empleador atractivo: Las
organizaciones pueden utilizar las redes sociales para crear
una imagen de marca como empleador atractivo y compro-
metido con el desarrollo del talento.

- Desafios de usar redes sociales y plataformas en linea para el
reclutamiento:

« Competir con otros empleadores: Las redes sociales estdn
saturadas de ofertas de trabajo, por lo que las organizaciones
deben encontrar formas de destacarse entre la competencia.
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- Validar los perfiles de los candidatos: Las redes sociales no
siempre son un reflejo preciso de las habilidades y experien-
cia de los candidatos, por lo que las organizaciones deben
tomar medidas para validar los perfiles de los candidatos.

Como usar redes sociales y plataformas en linea
para el reclutamiento:

Para usar redes sociales y plataformas en linea de manera efec-
tiva para el reclutamiento, las organizaciones deben seguir los siguien-
tes pasos:

Seguimiento
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Ejemplos de como usar redes sociales 'y

plataformas en linea para el reclutamiento:

- Publicar ofertas de trabajo: Las organizaciones pueden publi-
car ofertas de trabajo en sus perfiles de redes sociales para
llegar a un publico mds amplio de candidatos potenciales.
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« Conectar con candidatos: Las organizaciones pueden conec-
tarse con candidatos en las redes sociales para generar con-
ciencia de marca y crear relaciones.

« Ofrecer oportunidades de aprendizaje y desarrollo: Las orga-
nizaciones pueden ofrecer oportunidades de aprendizaje y
desarrollo a través de las redes sociales para atraer y retener
talento.

« Realizar encuestas y cuestionarios: Las organizaciones pue-
den realizar encuestas y cuestionarios a través de las redes
sociales para recopilar informacién sobre los candidatos y
sus necesidades.

El uso de redes sociales y plataformas en linea es una estrategia
innovadora de reclutamiento que puede ayudar a las organizaciones
a llegar a un publico mds amplio de candidatos potenciales y atraer a
candidatos de calidad.

5.3. Employer branding y atraccion de candidatos
de alta calidad.

Es importante tomar en cuenta la articulacion que puede existir
entre el proceso de El employer branding o marca empleadora es una
estrategia de gestién de marca que se centra en la reputacién de una
organizacién como empleador. El objetivo del employer branding es
crear una imagen positiva de la organizacion como empleador para
atraer y fidelizar talento de calidad.
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La atraccidn de candidatos de alta calidad es uno de los princi-
pales objetivos del employer branding. Una marca empleadora sélida
puede ayudar a las organizaciones a atraer a candidatos que son mo-
tivados, comprometidos y que comparten los valores de la organiza-
cion.

Los beneficios del employer branding para la atraccidon de can-
didatos de alta calidad incluyen:

h 4 '

Mayor atroctivo:

Mayor visibiliciod:

Una morca empleadora
solida puede ayudar o los
organizaciones a airoer o
canddalos de calidad
que esldn inleresodos en
rabojar para elias.

Unc marca &m

Como el employer branding puede ayudar a atraer
candidatos de alta calidad:

El employer branding puede ayudar a atraer candidatos de alta
calidad de varias maneras, incluyendo:
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. « Creando una imagen positiva de la organizacidbn como em-
pleador: La organizaciéon debe comunicar los beneficios de

@ trabajar para ello, como la culturag, las oportunidades de de-
sarrollo profesional y el compromiso con el bienestar de los
empleados.

« Creando una experiencia de candidato positiva: La organiza-
cidn debe asegurarse de que el proceso de reclutamiento y
seleccién sea positivo y eficiente.

« Utilizando las redes sociales y otras plataformas en linea: La
organizacién debe utilizar las redes sociales y otras platafor-
mas en linea para conectar con candidatos potenciales y ge-
nerar conciencia de marca.

Ejemplos de employer branding para la atraccion
de candidatos de alta calidad:

cyuliurg innov
desarrolio profes

mensaes a fraves de su

Apple; Apple 83 una empresc Conocida Por sue
productos de alta cabdod y su compromisc con la
excelenca Lo ampresa CoOmunico sstos mensaesa
fravés de su publicadad, su sifio weby sus evenios de
reciytomiento,

Netiix: Netiii es unc empress conocida por su
cultura de frabayo Hiexible y su caompeomiso con &l
bienesior de los empleados. Lo empresa comumco
estos mensoies o fravés de su sitioweb, wwsredes
socialesy sus programas dea raclutamaanio.
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El employer branding es una estrategia importante para las or-
ganizaciones que buscan atraer y retener talento de calidad. Al crear
una marca empleadora sélida, las organizaciones pueden mejorar sus
posibilidades de atraer a candidatos de alta calidad que estan intere-
sados en trabajar para ellas.

5.4. Casos de estudio de empresas con enfoques
creativos de reclutamiento.

Caso de estudio 1: Airbnb

Airbnb es una empresa de alquiler de alojomientos que utiliza un
enfoque creativo de reclutamiento para atraer a candidatos de cali-
dad. La empresa utiliza las redes sociales y otras plataformas en linea
para conectar con candidatos potenciales y generar conciencia de
marca. Airbnb también ofrece oportunidades de aprendizaje y desa-
rrollo a través de las redes sociales para atraer y fidelizar talento.
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Ejemplos de enfoques creativos de reclutamiento

de Airbnb incluyen:

Publicar ofertas de trabajo en las redes sociales: Airbnb pu-
blica ofertas de trabajo en sus perfiles de redes sociales para
llegar a un publico mdas amplio de candidatos potenciales.

Conectar con candidatos en las redes sociales: Airbnb se co-
necta con candidatos en las redes sociales para generar con-
ciencia de marca y crear relaciones.

Ofrecer oportunidades de aprendizaje y desarrollo a través de
las redes sociales: Airbnb ofrece oportunidades de aprendi-
zaje y desarrollo a través de las redes sociales para atraer y
retener talento.
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Caso de estudio 2: Google

Google

Google es una empresa de tecnologia que utiliza un enfoque
creativo de reclutamiento para atraer a candidatos de calidad. La em-
presa se centra en crear una marca empleadora sélida que comuni-
que los beneficios de trabajar para Google. Google también utiliza las
redes sociales y otras plataformas en linea para conectarse con can-
didatos potenciales y generar conciencia de marca.

Ejemplos de enfoques creativos de reclutamiento
de Google incluyen:

« Crear una imagen positiva de la organizacién como emplea-
dor: Google comunica los beneficios de trabajar para la em-
presa, como la cultura innovadora y el compromiso con el
desarrollo profesional.

« Crear una experiencia de candidato positiva: Google se ase-
gura de que el proceso de reclutamiento y seleccidn sea po-
sitivo y eficiente.

« Utilizando las redes sociales y otras plataformas en linea:
Google utiliza las redes sociales y otras plataformas en linea
para conectar con candidatos potenciales y generar con-
ciencia de marca.
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Caso de estudio 3: Netflix

Netflix es una empresa de entretenimiento que utiliza un enfoque
creativo de reclutamiento para atraer a candidatos de calidad. La em-
presa se centra en crear una marca empleadora sélida que comuni-
que la cultura de trabajo flexible y el compromiso con el bienestar de
los empleados. Netflix también utiliza las redes sociales y otras plata-
formas en linea para conectarse con candidatos potenciales y generar
conciencia de marca.

Ejemplos de enfoques creativos de reclutamiento
de Netflix incluyen:

« Crear una imagen positiva de la organizacién como emplea-
dor: Netflix comunica los beneficios de trabajar para la em-
presa, como la cultura de trabajo flexible y el compromiso con
el bienestar de los empleados.

« Crear una experiencia de candidato positiva: Netflix se asegu-
ra de que el proceso de reclutamiento y seleccidon sea positivo
y eficiente.
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« Utilizando las redes sociales y otras plataformas en linea: Ne-
tflix utiliza las redes sociales y otras plataformas en linea para
conectar con candidatos potenciales y generar conciencia
de marca.

Estos son solo algunos ejemplos de empresas que utilizan enfo-
ques creativos de reclutamiento para atraer y fidelizar talento de ca-
lidad. Al ser creativos y adoptar un enfoque Unico, las organizaciones
pueden diferenciarse de la competencia y aumentar sus posibilidades
de atraer a los mejores candidatos.

5.5. Resumen de la unidad V

Las estrategias innovadoras de reclutamiento son aquellas que
utilizan nuevas tecnologias, métodos o enfoques para atraer y rete-
ner talento de calidad. Estas estrategias pueden ofrecer una serie de
beneficios, como llegar a un publico mds amplio de candidatos po-
tenciales, atraer a candidatos de calidad, mejorar la experiencia del
candidato y crear una imagen de marca como empleador innovador.
Sin embargo, también presentan algunos desafios, como requerir una
inversidn de tiempo y recursos y requerir un cambio cultural.

Para desarrollar un plan de reclutamiento innovador, las organi-
zaciones deben seguir los siguientes pasos:

Identificar las necesidades de la organizacion

Investigar las estrategias innovadoras

Desarrollar un plan

Implementar el plan
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Las estrategias innovadoras de reclutamiento pueden ser una
herramienta valiosa para las organizaciones que buscan atraer y re-
tener talento de calidad. Al comprender los beneficios y desafios de
estas estrategias, las organizaciones pueden desarrollar planes de re-
clutamiento innovadores que sean exitosos para sus organizaciones.

Es momento de una reflexidn, luego de que hayan leido comprensivamente 10s puntos de

#5ta unidad:

{Como pueden las organizaciones
aprovechar las estrategias
nundous de reclutamivnto para
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AUTOEVALUACION DE LA UNIDAD 5

Estrategias Innovadoras de Reclutamiento

Lea con atencion cada una de las preguntas, seleccione una
respuesta correcta y escoja entre Verdadero Falso segn sea el caso.

o

éCual de las siguientes es una estrategia innovadora de re-
clutamiento?

Publicar ofertas de trabajo en los medios tradicionales.
Utilizar las redes sociales para conectarse con candidatos po-
tenciales.

Ofrecer programas de formacion y desarrollo a los emplea-
dos.

Realizar entrevistas presenciales con los candidatos.

éCual de los siguientes es un beneficio de las estrategias in-
novadoras de reclutamiento?

Ayudar a las organizaciones a llegar a un publico mds amplio
de candidatos potenciales.

Atraer a candidatos de calidad.

Mejorar la experiencia del candidato.

Todas las respuestas anteriores.

. é¢Cudldelos siguientes es un desafio de las estrategias inno-

vadoras de reclutamiento?

Requieren una inversion de tiempo y recursos.
Pueden requerir un cambio cultural.
Pueden ser dificiles de implementar.
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6.

Todas las respuestas anteriores.

éCual de los siguientes es un paso para desarrollar un plan
de reclutamiento innovador?

Identificar las necesidades de la organizacion.
Investigar las estrategias innovadoras.
Desarrollar un plan.

Implementar el plan.

. éCual de los siguientes es una recomendacion para las or-

ganizaciones que buscan adoptar estrategias innovadoras
de reclutamiento?

Comience con una investigacion.
Pruebe y aprenda.

Evalle los resultados.

Todas las respuestas anteriores.

Verdadero o falso: Las estrategias innovadoras de recluta-
miento pueden ayudar a las organizaciones a atraer a can-
didatos de calidad.

Respuesta:

7.

Verdadero o falso: Las estrategias innovadoras de recluta-
miento siempre son exitosas.

Respuesta:

8. Verdadero o falso: Las estrategias innovadoras de recluta-
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miento requieren una inversion de tiempo y recursos.

Respuesta:

9. Verdadero o falso: Las estrategias innovadoras de recluta-
miento siempre son faciles de implementar.

Respuesta:

10. Verdadero o falso: Las estrategias innovadoras de recluta-
miento no pueden ser utilizadas por organizaciones peque-
Aas.

Respuesta:

Luego de haber realizado esta autoevaluacién, vaya al solucio-
nario 5 que consta en las paginas ultimas de esta guia para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas,; estamos por
buen camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento
y entusiasmo.
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UNIDAD 6. Métodos de Seleccion Efectivosy
Evaluacion de Candidatos

Resultado de aprendizaje

Comprender la importancia de utilizar métodos de seleccion
efectivos. Identificar distintos tipos de entrevistas y su aplicacion en el
proceso de seleccién. Explorar pruebas de habilidades y coémo evaluar
competencias en los candidatos.

Contextualizacion

El desarrollo de esta unidad los estudiantes aprenderdn los pa-
sos involucrados en el proceso de seleccion, desde la identificacion de
las necesidades de contratacidon hasta la contratacion del candidato
adecuado.
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6.1. Métodos de Seleccion Efectivos y Evaluacion de
Candidatos

El proceso de seleccidn es una parte esencial de la gestién de los
recursos humanos. Es el proceso de encontrar y contratar a los mejores
candidatos para un puesto de trabajo. El objetivo del proceso de selec-
cién es encontrar a un candidato que sea capaz de realizar el trabajo
de manera eficaz y eficiente.

Los métodos de seleccién efectivos son aquellos que permiten a
las organizaciones identificar a los mejores candidatos para un puesto
de trabajo. Estos métodos deben ser validados, es decir, deben demos-
trar que son capaces de predecir el rendimiento en el trabajo.

La evaluacién de candidatos es un proceso que tiene como obje-
tivo obtener informacion sobre las habilidades, conocimientos y expe-
riencia de un candidato. La evaluacion de candidatos se puede realizar
mediante una variedad de métodos, incluyendo pruebas, entrevistas y
referencias.

El contexto en el que se lleva a cabo el proceso de seleccidn es
importante para determinar los métodos de seleccion mas efectivos.
Los factores contextuales que pueden influir en el proceso de seleccidn
incluyen:
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* Las organzaciones mas grandes y complejas pueden
tener procesos de seleccion mas formaoles vy
aestructurados.

* Las industrias diferentes pueden tener diferentes
necesidades y requisitos de contratacion.

* Los puesios de trabajo diferentes requieren diferentes
habiidades, conocimientos y experiencia.

8 puetio de
sabajpo’

« Los métodos de seleccién efectivos deben estar adaptados
al contexto especifico de la organizacion y del puesto de tra-
bajo.

Algunos métodos de seleccidn efectivos incluyen:

« Pruebas: Las pruebas son un método objetivo de evaluacién
de candidatos. Las pruebas pueden medir habilidades, cono-
cimientos o experiencia.

« Entrevistas: Las entrevistas son un método subjetivo de eva-
luacion de candidatos. Las entrevistas permiten a los entre-
vistadores obtener informacién sobre las habilidades, cono-
cimientos y experiencia de un candidato.

« Referencias: Las referencias son un método de evaluacién de
candidatos que se basa en la opinién de personas que cono-
cen al candidato.
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La evaluacion de candidatos es un proceso importante que pue-
de ayudar a las organizaciones a encontrar a los mejores candidatos
para sus puestos de trabajo.

6.2. Tipos de entrevistas y mejores practicas de

entrevista

Las entrevistas son una parte esencial del proceso de seleccidn.
Son una oportunidad para que los entrevistadores obtengan informa-
ciébn sobre las habilidades, conocimientos y experiencia de un candi-
dato.

Tipos de entrevistas

Hay diferentes tipos de entrevistas que se pueden utilizar en el proce-
so de seleccibn. Los tipos de entrevistas mds comunes incluyen:
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Mejores practicas de entrevista

Para obtener el méximo provecho de una entrevistag, es impor-
tante seguir las siguientes mejores prdcticas:

« Prepararse: Antes de la entrevista, es importante investigar el
puesto de trabajo y la empresa. También es importante prac-
ticar las respuestas a las preguntas comunes de la entrevista.

« Llegar atiempo: Llegar a tiempo a la entrevista es una mues-
tra de respeto por el entrevistador.

« Ser profesional: Vestirse de manera profesional y compor-
tarse de manera respetuosa es importante para causar una
buena impresion.

« Escuchar activamente: Escuchar atentamente las preguntas
del entrevistador y responder de manera clara y concisa.

« Hacer preguntas: Al final de la entrevista, es importante hacer
preguntas sobre el puesto de trabajo y la empresa.

Reflexion:

Las entrevistas son una parte esencial del proceso de seleccion.
Al seguir las mejores prdcticas de entrevistq, los entrevistadores pue-
den obtener la informacién que necesitan para tomar una decision
informada sobre el candidato adecuado.
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- 6.3. Pruebas de habilidades y evaluacion de

PY competencias

Las pruebas de habilidades y la evaluacién de competencias son
dos métodos de evaluacién de candidatos que se utilizan para medir
las habilidades, conocimientos y experiencia de un candidato.

Pruebas de habilidades

Las pruebas de habilidades son un método objetivo de evalua-
cién de candidatos. Las pruebas de habilidades miden habilidades es-
pecificas, como las habilidades técnicas, las habilidades de comuni-
cacion o las habilidades de resolucién de problemas.

Hay diferentes tipos de pruebas de habilidades que se pueden
utilizar en el proceso de seleccién. Los tipos de pruebas de habilidades
mdAas comunes incluyen:

« Pruebas de conocimientos: Las pruebas de conocimientos
miden el conocimiento de un candidato sobre un tema espe-
cifico.

« Pruebas de rendimiento: Las pruebas de rendimiento miden
la capacidad de un candidato para realizar una tarea espe-
cifica.

« Pruebas de personalidad: Las pruebas de personalidad miden
las caracteristicas personales de un candidato.
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Evaluacion de competencias

La evaluacidn de competencias es un método de evaluacion
de candidatos que se centra en las competencias necesarias para el
puesto de trabajo. Las competencias son los conocimientos, habilida-
des, actitudes y comportamientos que son necesarios para tener éxito
en un puesto de trabagjo.

Hay diferentes métodos de evaluacidon de competencias que se
pueden utilizar en el proceso de seleccidon. Los métodos de evaluacion
de competencias mds comunes incluyen:

« Entrevistas conductuales: Las entrevistas conductuales se
centran en los comportamientos pasados del candidato.

« Juegos de roles: Los juegos de roles permiten a los candida-
tos demostrar sus habilidades y conocimientos en un entorno
simulado.

« Casos prdcticos: Los casos prdcticos requieren que los candi-
datos resuelvan un problema o una tarea especifica.

Las pruebas de habilidades y la evaluacién de competencias
son dos métodos de evaluacién de candidatos que pueden ser Utiles
para obtener informacion sobre las habilidades, conocimientos y ex-
periencia de un candidato. Al elegir los métodos de evaluacion ade-
cuados, las organizaciones pueden tomar decisiones informadas so-
bre los candidatos adecuados.
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- Ventajas de las pruebas de habilidades y la

evaluacion de competencias:

Obijetividad: Las pruebas de habilidades y la evaluacién de
competencias pueden ser mds objetivas que las entrevistas,
que pueden estar sujetas a sesgos.

Validez: Las pruebas de habilidades y la evaluacion de com-
petencias pueden ser vdlidas, es decir, pueden demostrar que
son capaces de predecir el rendimiento en el trabajo.

Facilidad de comparacidén: Las pruebas de habilidades y la
evaluacién de competencias pueden facilitar la comparaciéon
de candidatos.

Desventajas de las pruebas de habilidades y la

B [ 102

evaluacion de competencias:

Costo: Las pruebas de habilidades y la evaluaciéon de compe-
tencias pueden ser costosas de desarrollar y administrar.

Tiempo: Las pruebas de habilidades y la evaluacién de com-
petencias pueden llevar tiempo para completarlas.
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« Validez: La validez de las pruebas de habilidades y la eva-
luacidon de competencias puede verse afectada por factores
como el disefio de la prueba y la experiencia del candidato.

Recomendaciones para el uso de pruebas de

habilidades y evaluacion de competencias:

« Utilizar métodos de evaluacion que sean adecuados para el
puesto de trabajo.

« Validar las pruebas de habilidades y la evaluacidon de com-
petencias.

« Utilizar las pruebas de habilidades y la evaluacién de compe-
tencias como parte de un proceso de seleccion mdas amplio.

6.4. Andlisis de candidatos y toma de decisiones en
la seleccion.

El andlisis de candidatos es el proceso de evaluar la informacién
recopilada sobre los candidatos para tomar una decisién informada
sobre quién es el mds adecuado para el puesto de trabajo.

El andlisis de candidatos se puede realizar mediante una varie-
dad de métodos, incluyendo:
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+ Revision de la documentacion: La documentacion de los can-
- didatos, como los curriculums, las cartas de presentacion y
@ las referencias, se puede revisar para obtener informacion so-
bre las habilidades, conocimientos y experiencia de los can-
didatos.

+ Entrevistas: Las entrevistas permiten a los entrevistadores ob-
tener informacion sobre los candidatos de primera mano.

« Pruebas de habilidades y evaluaciéon de competencias: Las
pruebas de habilidades y la evaluacidn de competencias
pueden proporcionar informacién objetiva sobre las habilida-
des y conocimientos de los candidatos.

Toma de decisiones en la seleccion

La toma de decisiones en la seleccién es el proceso de elegir al
candidato que mejor se adapte al puesto de trabajo.

La toma de decisiones en la seleccion debe basarse en una eva-
luacién objetiva de la informacién recopilada sobre los candidatos. Los
factores que se deben considerar al tomar una decision de seleccidn
incluyen:

+ Los requisitos del puesto de trabajo: El candidato debe tener
las habilidades, conocimientos y experiencia necesarios parad
realizar el trabajo.

* Lacultura organizacional: El candidato debe ser un buen ajus-
te para la cultura organizacional.

I I 104 MED Gestion de Talento Humano



TECNOLOGICO P
PICHINCHA

« El potencial de desarrollo: El candidato debe tener el potencial
de crecer y desarrollarse en la organizacion.

Recomendaciones para el andlisis de candidatos y
la toma de decisiones en la seleccion

« Utilizar un proceso de seleccion formal: Un proceso de se-
leccién formal ayuda a garantizar que todos los candidatos
sean evaluados de manera justa y equitativa.

« Utilizar métodos de evaluacion validados: Los métodos de
evaluaciéon validados han demostrado que son capaces de
predecir el rendimiento en el trabajo.

« Obtener retroalimentacion de multiples fuentes: La informa-
cién recopilada de mdultiples fuentes, como las entrevistas, las
pruebas y las referencias, puede ayudar a tomar decisiones
mas informadas.
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. Errores comunes en el andlisis de candidatos y la
toma de decisiones en la seleccion

—— ——
L ——

ERRORES COMUNES

« Sesgos: Los sesgos pueden llevar a tomar decisiones de se-
leccidon que no sean objetivas.

+ Falta de informacién: La falta de informacidn puede dificultar
la toma de decisiones informadas.

- Decisiones apresuradas: Las decisiones apresuradas pueden
llevar a contratar a candidatos que no son adecuados para el
puesto de trabajo.
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El andlisis de candidatos y la toma de decisiones en la seleccion
son dos pasos importantes en el proceso de seleccion. Al seguir las
recomendaciones anteriores, las organizaciones pueden tomar deci-
siones informadas sobre los candidatos adecuados.

6.5. resumende la unidad VI

En esta unidad, aprendimos sobre los métodos de seleccién
efectivos y la evaluacion de candidatos. Los métodos de seleccion
efectivos son aquellos que permiten a las organizaciones identificar
a los mejores candidatos para un puesto de trabajo. La evaluacion de
candidatos es un proceso que tiene como objetivo obtener informa-
cién sobre las habilidades, conocimientos y experiencia de un candi-
dato.

El andlisis de candidatos es el proceso de evaluar la informacién
recopilada sobre los candidatos para tomar una decisién informada
sobre quién es el mds adecuado para el puesto de trabajo. La toma
de decisiones en la seleccidn es el proceso de elegir al candidato que
mejor se adapte al puesto de trabajo.Al seguir las recomendaciones
de esta unidad, las organizaciones pueden tomar decisiones informa-
das sobre los candidatos adecuados.
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Es momento de una reflexién, luego de que hayan leido comprensivamente 105 puntos de

esta unidad:
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AUTOEVALUACION DE LA UNIDAD VI

Métodos de Seleccion Efectivos y Evaluacion de

Candidatos

Lea con atencién cada una de las preguntas, seleccione una
respuesta correcta y escoja entre Verdadero Falso segln sea el caso.

oo oo

0

oo oo

éCuadl de los siguientes es un método de seleccion efectivo?

Entrevistas

Pruebas de habilidades
Referencias

Todas las anteriores

éCual de los siguientes es un sesgo en el proceso de selec-
cion?

La tendencia a favorecer a los candidatos que son similares
a uno Mismo

La tendencia a juzgar a los candidatos en funcién de su apa-
riencia

La tendencia a tomar decisiones apresuradas

Todas las anteriores

éCual de los siguientes es una forma de evitar los sesgos en
el proceso de seleccion?

Utilizar un proceso de seleccién formal

Utilizar métodos de evaluacidén validados
Obtener retroalimentacién de mdaltiples fuentes
Todas las anteriores
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. éCualdelos siguientes es un método de evaluacion objetivo?

Entrevistas

Pruebas de personalidad
Pruebas de rendimiento
Referencias

éCualdelos siguientes es un paso en el proceso de seleccion?

Andlisis de candidatos

Toma de decisiones en la seleccion
Evaluacién de candidatos

Todas las anteriores

Verdadero y Falso: Las entrevistas son un método de selec-
cion efectivo.

Respuesta:

7.

Verdadero y Falso: Los sesgos pueden afectar negativamen-
te el proceso de seleccion.

Respuesta:

8.

Verdadero y Falso: La informacion objetiva puede ayudar a
tomar decisiones de seleccion mas informadas.

Respuesta:

9.

Verdaderoy Falso: Los métodos de evaluacion validados son
aquellos que han demostrado que son capaces de predecir
el rendimiento en el trabajo.

Respuesta:
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10. Es importante tomar decisiones apresuradas en el proceso
de seleccion.

Respuesta:

Luego de haber realizado esta autoevaluacioén, vaya al solucio-
nario 6 que consta en las pdaginas ultimas de esta guia para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas,; estamos por
buen camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento
y entusiasmo.
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UNIDAD 7. Disefio de Programas de Desarrollo
y Crecimiento Profesional

Resultado de aprendizaje

Explorar como disefiar programas de desarrollo y capacitaciéon
para empleados. Comprender la importancia de personalizar los pro-
gramas de desarrollo segln las necesidades individuales. Analizar la
relacion entre el desarrollo profesional y la retencién de talento.

Contextualizacion

El desarrollo de esta unidad los estudiantes aprenderdn sobre los
diferentes tipos de desarrollo profesional, los beneficios del desarrollo
profesional y cdbmo evaluar las necesidades de desarrollo profesional.
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SEMANA 7

7.1. Disefio de Programas de Desarrollo y

Crecimiento Profesional

La capacitaciéon y el desarrollo son procesos con los cuales se
pretende que el empleado adquiera informacién y habilidades, ade-
mds de conocimientos sobre la organizacion y sus metas. Ademads, la
capacitacion y el desarrollo estdn ideados para ayudar a que cada
persona haga aportaciones positivas en la forma de un buen desem-
peno. El disefio de programas de desarrollo y crecimiento profesional
es un proceso complejo que requiere una comprension de las necesi-
dades de los empleados, los objetivos de la organizacién y las mejores
prdcticas en el campo del desarrollo profesional.

Pasos en el disefio de programas de desarrollo y crecimiento
profesionail:

« Identificaciéon de las necesidades de desarrollo profesional:
El primer paso es identificar las necesidades de desarrollo
profesional de los empleados. Esto se puede hacer a través
de una variedad de métodos, como encuestas, entrevistas y
andlisis de datos.

» Definicidon de los objetivos del programa: Una vez que se han
identificado las necesidades de desarrollo profesional, es ne-
cesario definir los objetivos del programa. Los objetivos deben
ser especificos, medibles, alcanzables, relevantes y tempora-
les.
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Seleccién de las estrategias de desarrollo profesional: Las es-
trategias de desarrollo profesional son las actividades que se
utilizardn para alcanzar los objetivos del programa. Las estra-
tegias comunes incluyen la formacién, el coaching, la men-
toria y la tutoria.

Desarrollo del contenido del programa: El contenido del pro-
grama debe estar disennado para satisfacer las necesidades
de desarrollo profesional de los empleados y los objetivos del
programa.

Implementacion del programa: El programa debe implemen-
tarse de manera efectiva para garantizar que los empleados
alcancen los objetivos de aprendizagje.

Evaluaciéon del impacto del programa: Es importante evaluar
el impacto del programa para determinar si estd cumpliendo
con sus objetivos.

Consideraciones en el disefio de programas de de-

sarrollo y crecimiento profesional:

Diversidad de los empleados: Los programas de desarrollo
y crecimiento profesional deben ser accesibles y relevantes
para todos los empleados, independientemente de su nivel
de experiencia, antecedentes o necesidades.

Necesidades del negocio: Los programas de desarrollo y cre-
cimiento profesional deben estar alineados con los objetivos
del negocio.
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. + Costo: Los programas de desarrollo y crecimiento profesional
deben ser asequibles para la organizacion.

Beneficios de los programas de desarrollo 'y

crecimiento profesional:

Meljoran el
compromiso
de jos
aemplacdos.

Reducen
o rotocion
dJde

CRECIMIENTO DE LA ORGANIZACION.

El disefio de programas de desarrollo y crecimiento profesional
es una inversidon importante para las organizaciones. Los programas
bien diseAados pueden ayudar a los empleados a alcanzar su maximo
potencial y contribuir al éxito de la organizacion.
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7.2. Identificacion de necesidades de desarrollo
para empleados.

La identificacidn de las necesidades de desarrollo para emplea-
dos es el primer paso en el disefio de programas de desarrollo y cre-
cimiento profesional. Este proceso ayuda a las organizaciones a com-
prender las habilidades, conocimientos y experiencia que necesitan
sus empleados para tener éxito en sus roles actuales y futuros.

Métodos para identificar las necesidades de

desarrollo para empleados:

Hay una variedad de métodos que las organizaciones pueden
utilizar para identificar las necesidades de desarrollo para empleados.
Algunos métodos comunes incluyen:

« Encuestas: Las encuestas son una forma rdpida y sencilla de
recopilar informacidén sobre las necesidades de desarrollo de
los empleados. Las encuestas pueden centrarse en temas
especificos, como habilidades técnicas, habilidades blandas
o desarrollo profesional general.

« Entrevistas: Las entrevistas son una forma mas profunda de
recopilar informacién sobre las necesidades de desarrollo
de los empleados. Las entrevistas pueden realizarse con em-
pleados individuales, equipos o gerentes.
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Andlisis de datos: El andlisis de datos puede utilizarse para
identificar tendencias en las necesidades de desarrollo de
los empleados. Los datos pueden provenir de una variedad
de fuentes, como evaluaciones de desempeno, revisiones de
puestos de trabajo y datos de rotacién de personal.

Consideraciones al identificar las necesidades de

desarrollo para empleados:

Al identificar las necesidades de desarrollo para empleados, es
importante tener en cuenta los siguientes factores:

Necesidades individuales: Las necesidades de desarrollo de
los empleados pueden variar segun su nivel de experienciaq,
antecedentes y objetivos profesionales.

Necesidades organizacionales: Las necesidades de desarrollo
de los empleados también deben estar alineadas con los ob-
jetivos organizacionales.

Accesibilidad: Los programas de desarrollo y crecimiento pro-
fesional deben ser accesibles para todos los empleados, in-
dependientemente de su nivel de experiencia, antecedentes
o necesidades.
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Beneficios de identificar las necesidades de

desarrollo para empleados:

La identificacién de las necesidades de desarrollo para emplea-
dos tiene una serie de beneficios, entre los que se incluyen:

« Mejora el rendimiento de los empleados: Los empleados que
reciben el desarrollo adecuado son mds propensos a tener
un alto rendimiento en sus roles.

« Reducelarotacion de personal: Los empleados que se sienten
apoyados en su desarrollo profesional son menos propensos
a dejar la organizacion.

« Mejora el compromiso de los empleados: Los empleados que
tienen oportunidades de desarrollo profesional son mds pro-
pensos a estar comprometidos con su trabajo

La identificacién de las necesidades de desarrollo para emplea-
dos es un proceso importante que puede ayudar a las organizaciones
a desarrollar programas de desarrollo y crecimiento profesional que
sean efectivos y relevantes para sus empleados.
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. 7.3. Disefio de planes de capacitacion y desarrollo.

La capacitacién y el desarrollo son una parte importante del de-
sarrollo profesional de los empleados. Los planes de capacitacion y de-
sarrollo bien disefados pueden ayudar a los empleados a adquirir las
habilidades y conocimientos necesarios para tener éxito en sus roles
actuales y futuros.

Pasos en el disefio de planes de capacitacién y desarrollo:

.

ldentificacién de las necesidades de capacitackdn y desamolio: El
prmer paso o1 identicar las necendades de capacdaciény
desarrolic de los empleados. £310 3¢ puede hacer vtilzands 1o
miames mé1odos aue 3¢ uhilizen pora identficor ios necésdodes de
desorraiio poro empieados

Detfinicsdn de los obyetivos deo capacdaciény dosarroio: Una vez aue
& han Wbentfcod ICs neCondodes de CapOcHotiny desomdiio,. o1
necesanc definilos objetives de capocitociény desarrolio. Los
cbjetivo: deben rer erpecfico:, medible:, olconzoble:, relevante:ry
femporoies

Seleccion de lo: estrotegic: de copacitaciony cetcmolio: Los
estrotegio: de copocifociény deromolic son lor octividodes que se
utiizardn poro olcanzor los obyetivos de copocitociony desorrolio. Lo
erirotegios comunes ncluyen la formaoacidn, el coaching. la mentorio
y la tulora

Desarrcilo del canterede de lo copacitacdny eldescrrolio B
contenido de 1o copacitocdny el desarolic daebe estor disefodo
poro sotisfocer ol necesidodes de copacitocidny desarrolio de 1os
empleados v 1ot obretives de capacitaciony desarrolio

implementacidn de la capacitacibny e! desamalla Lo capacitacidn
y aldesarrolio debe mplamantans de manera efectivapara
gorantzor aue los empleodos olconcen los obsetvos de oprendaae

Evoluociénde io copocitociény ¢! desorrolio: s importante evaiver
la copocitocidny el desarrollc poro determinar i esté cumpliendo
con sys obyetives

|
|
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Consideraciones en el disefio de planes de

capacitacion y desarrollo:

« Diversidad de los empleados: Los planes de capacitacion y
desarrollo deben ser accesibles y relevantes para todos los
empleados, independientemente de su nivel de experienciq,
antecedentes o necesidades.

« Necesidades del negocio: Los planes de capacitacion y de-
sarrollo deben estar alineados con los objetivos del negocio.

« Costo: Los planes de capacitacion y desarrollo deben ser ase-
quibles para la organizacion.

Beneficios de los planes de capacitaciony

desarrollo:

« Mejoran las habilidades y el rendimiento de los empleados.
« Reducen la rotacién de personal.

« Mejoran el compromiso de los empleados.

« Contribuyen al crecimiento de la organizacion.
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El disefio de planes de capacitacidon y desarrollo es un proceso

. importante que puede ayudar a las organizaciones a desarrollar pro-

@ gramas de capacitacion y desarrollo que sean efectivos y relevantes
para sus empleados.

Elementos clave de un plan de capacitaciony

desarrollo:

Un plan de capacitacién y desarrollo eficaz debe incluir los si-
guientes elementos clave:

Objetivos: Los objetivos deben ser especificos, medibles, al-
canzables, relevantes y temporales.

+ Contenido: El contenido debe ser relevante para las necesida-
des de capacitacién y desarrollo de los empleados.

« Estrategias: Las estrategias deben ser efectivas para alcanzar
los objetivos de capacitacion y desarrollo.

+ Implementacidén: La implementacion debe ser efectiva para
garantizar que los empleados alcancen los objetivos de
aprendizagje.

» Evaluacién: La evaluacion debe ser efectiva para determinar
si el plan estd cumpliendo con sus objetivos.
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Consideraciones especificas para la capacitacion
y el desarrollo:

La capacitacién y el desarrollo son una forma importante de
ayudar a los empleados a adquirir las habilidades y conocimientos
necesarios para tener éxito en sus roles actuales y futuros. Al disefar
un plan de capacitacion y desarrollo, es importante tener en cuenta
los siguientes factores:

« Necesidades de los empleados: Los planes de capacitacién y
desarrollo deben estar disefiados para satisfacer las necesi-
dades de los empleados.

« Objetivos de la organizacién: Los planes de capacitaciéon y
desarrollo deben estar alineados con los objetivos de la or-
ganizacion.

« Costo: Los planes de capacitacion y desarrollo deben ser ase-
quibles para la organizacion.

Recursos para el disefio de planes de capacitacion
y desarrollo:

Hay una variedad de recursos disponibles para ayudar a las or-
ganizaciones a disenar planes de capacitacion y desarrollo eficaces.
Algunos recursos comunes incluyen:
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+ Guias y manuales: Hay una variedad de guias y manuales dis-
ponibles que pueden proporcionar informacion sobre el dise-
Ao de planes de capacitacion y desarrollo.

+ Software: Hay una variedad de software disponible que puede
ayudar a las organizaciones a disenar y administrar planes de
capacitacion y desarrollo.

« Asesoramiento profesional: Las organizaciones pueden con-
tratar a consultores profesionales para obtener asesoramien-
to sobre el disefio de planes de capacitacion y desarrollo.

7.4. Evaluacion de la efectividad de los programas
de desarrollo.

La evaluaciéon de la efectividad de los programas de desarrollo es
un proceso importante que ayuda a las organizaciones a determinar si
los programas estdn cumpliendo con sus objetivos. La evaluacion pue-
de ayudar a las organizaciones a identificar dreas de mejora y a tomar
decisiones informadas sobre el futuro de los programas.

Métodos de evaluacion de los programas de

desarrollo:

Hay una variedad de métodos que las organizaciones pueden
utilizar para evaluar la efectividad de los programas de desarrollo. Al-
gunos métodos comunes incluyen:
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« Medicidn del aprendizaje: Este método se centra en medir el
aprendizaje de los participantes en el programa. Esto se pue-
de hacer a través de pruebas, cuestionarios y evaluaciones
de desempefio.

« Medicidn del cambio de comportamiento: Este método se
centra en medir el cambio de comportamiento de los partici-
pantes en el programa. Esto se puede hacer a través de ob-
servaciones, entrevistas y evaluaciones de desempeno.

« Medicidn del impacto en el negocio: Este método se centra en
medir el impacto de los programas de desarrollo en el nego-
cio. Esto se puede hacer a través de andlisis de datos, encues-
tas a clientes y andlisis de costos y beneficios.

Consideraciones al evaluar los programas de

desarrollo:

Al evaluar los programas de desarrollo, es importante tener en
cuenta los siguientes factores:

« Objetivos del programa: Los métodos de evaluacion deben
estar disefiados para medir los objetivos del programa.

« Tiempo: Los programas de desarrollo pueden tardar algdn
tiempo en tener un impacto.
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+ Contexto: Los programas de desarrollo pueden verse afecta-
dos por factores externos, como el entorno econémico.

Beneficios de la evaluacion de los programas de
desarrollo:

La evaluacién de los programas de desarrollo tiene una serie de
beneficios, entre los que se incluyen:

« Mejorar la efectividad de los programas: La evaluacién puede
ayudar a las organizaciones a identificar dreas de mejora y a
tomar decisiones informadas sobre el futuro de los progra-
mas.

« Demostrar el valor de los programas: La evaluacién puede
ayudar a las organizaciones a demostrar el valor de los pro-
gramas a los empleados, gerentes y ejecutivos.

« Mejorar la alineaciéon con los objetivos del negocio: La evalua-
cién puede ayudar a las organizaciones a garantizar que los
programas estén alineados con los objetivos del negocio.

La evaluacion de la efectividad de los programas de desarrollo
es un proceso importante que puede ayudar a las organizaciones a
mejorar sus programas y a demostrar su valor.

Elementos clave de una evaluacién de programas de desarrollo,
una evaluacién de programas de desarrollo eficaz debe incluir los si-
guientes elementos clave:
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« Objetivos: Los objetivos de la evaluacién deben ser especifi-
cos, medibles, alcanzables, relevantes y temporales.

« Métodos: Los métodos de evaluacion deben ser apropiados
para los objetivos del programa y el contexto en el que se im-
plementa.

« Datos: Los datos recopilados a través de la evaluacién deben
ser vdlidos y confiables.

« Andlisis: Los datos recopilados a través de la evaluacion de-
ben analizarse de manera objetiva.

« Presentacion de resultados: Los resultados de la evaluacion
deben presentarse de manera clara y concisa.

Consideraciones especificas para la evaluacion de
los programas de desarrollo:

La evaluacién de los programas de desarrollo puede ser un pro-
ceso complejo. Al disefiar una evaluacion, es importante tener en cuen-
ta los siguientes factores:

« Necesidades de los empleados: Los empleados deben estar
involucrados en el proceso de evaluacién para garantizar que
sed relevante y (til.
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+ Objetivos de la organizacién: Los resultados de la evaluacion
deben ser utilizados para mejorar los programas y alinearlos
con los objetivos de la organizacion.

« Costo: La evaluacion debe ser costo-efectiva.

Recursos para la evaluacion de los programas de
desarrollo:

Hay una variedad de recursos disponibles para ayudar a las or-
ganizaciones a evaluar los programas de desarrollo eficazmente. Algu-
Nos recursos comunes incluyen:

+ Guias y manuales: Hay una variedad de guias y manuales dis-
ponibles que pueden proporcionar informacidén sobre la eva-
luacién de los programas de desarrollo.

+ Software: Hay una variedad de software disponible que puede
ayudar a las organizaciones a recopilar y analizar datos de
evaluacion.

+ Asesoramiento profesional: Las organizaciones pueden con-
tratar a consultores profesionales para obtener asesoramien-
to sobre la evaluacion de los programas de desarrollo.
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7.5. Resumen de la unidad VI

El disefio de programas de desarrollo y crecimiento profesional
es un proceso complejo que requiere una comprension de las necesi-
dades de los empleados, los objetivos de la organizacién y las mejores
prdcticas en el campo del desarrollo profesional.
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- AUTOEVALUACION DE LA UNIDAD 7

Disefio de Programas de Desarrollo y Crecimiento
Profesional

Lea con atencidon cada una de las preguntas, seleccione una
respuesta correcta y escoja entre Verdadero Falso seg(in sea el caso.

1. ¢Cualde los siguientes es un paso clave en el disefio de pro-
gramas de desarrollo y crecimiento profesional?

Identificacion de las necesidades de desarrollo profesional
Definicién de los objetivos del programa

Seleccién de las estrategias de desarrollo profesional
Desarrollo del contenido del programa

Todas las anteriores

® a0 oo

2. ¢Cual de las siguientes es una estrategia de desarrollo pro-
fesional?

Formacion
Coaching

Mentoria

Tutoria

Todas las anteriores

a.
b.
C.
d.
e.
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éCual de los siguientes es un método de evaluacion de pro-
gramas de desarrollo y crecimiento profesional?

Medicion del aprendizaje

Medicion del cambio de comportamiento
Medicion del impacto en el negocio
Todas las anteriores

éCual de los siguientes es un beneficio de los programas de
desarrollo y crecimiento profesional?

Mejoran las habilidades y el rendimiento de los empleados
Reducen la rotacion de personal

Mejoran el compromiso de los empleados

Todas las anteriores

éCualdelos siguientes es un papel del gerente en el desarro-
llo profesional de los empleados?

Proporcionar orientacién y apoyo
Fomentar el aprendizaje y el crecimiento
Asignar tareas desafiantes

Todas las anteriores

6. Verdadero o Falso: La identificacion de las necesidades de

desarrollo profesional es el primer paso en el disefio de pro-
gramas de desarrollo y crecimiento profesional.

Respuesta:
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- 7. Verdadero o Falso: Los programas de desarrolloy crecimien-
to profesional deben estar alineados con los objetivos de la
organizacion.
@ 9

Respuesta:

8. Verdadero o Falso: La evaluacion de los programas de desa-
rrollo y crecimiento profesional es opcional.

Respuesta:

9. Verdadero o Falso: Los empleados deben estar involucrados
en el proceso de evaluacion de los programas de desarrollo
y crecimiento profesional.

Respuesta:

10. Verdadero o Falso: Los gerentes no juegan ningin papel en
el desarrollo profesional de los empleados.

Respuesta:

Luego de haber realizado esta autoevaluacion, vaya al solucio-
nario 7 que consta en las paginas ultimas de esta guia para compro-
bar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por buen
camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento y en-
tusiasmo.
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UNIDAD 8. Estrategias de Fidelizaciony
Gestion del Desempefio

Resultado de aprendizaje

Explorar factores clave para la retencion efectiva de talento.
Comprender como implementar sistemas de gestion del desempefio.
Evaluar como las estrategias de retencién afectan la productividad y
la satisfaccién de los empleados.

Contextualizacion

El desarrollo de esta unidad los estudiantes aprenderdn sobre
las estrategias de fidelizaciéon y gestidn del desempeno. Estos son dos
conceptos importantes que pueden ayudar d las organizaciones a re-
tener a los empleados valiosos y mejorar el rendimiento de los em-

pleados.
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SEMANA 8

8.1. Estrategias de Fidelizacion y Gestion del

Desempehio

Las estrategias de fidelizacion y gestion del desempefio son dos
conceptos importantes que pueden ayudar a las organizaciones a re-
tener alos empleados valiosos y mejorar el rendimiento de los emplea-
dos.

Las estrategias de fidelizacién son un conjunto de acciones que
las organizaciones pueden tomar para mantener a los empleados
contentos y comprometidos con su trabajo. Estas estrategias pueden
ayudar a las organizaciones a reducir la rotacién de personal y mejorar
el rendimiento de los empleados.

Algunos ejemplos de estrategias de fidelizacidn incluyen:

+ Recompensas y reconocimiento: Las recompensas y el reco-
nocimiento pueden ayudar a los empleados a sentirse valo-
rados y apreciados. Las recompensas pueden ser tangibles,
como un aumento de sueldo o una bonificacién, o intangibles,
como un elogio o un agradecimiento.

» Desarrollo profesional: El desarrollo profesional puede ayudar
a los empleados a sentirse mds capacitados y motivados. Las
organizaciones pueden ofrecer a los empleados oportunida-
des de formacién, desarrollo de habilidades y promocion.
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Trabaijo flexible: El trabajo flexible puede ayudar a los emplea-
dos a equilibrar su vida laboral y personal. El trabajo flexible
puede incluir opciones como el trabajo a distancia, horarios
flexibles o periodos de baja por maternidad o paternidad pro-
longados.

Cultura de empresa: Una cultura de empresa positiva puede
ayudar a los empleados a sentirse conectados con la organi-
zacion. Las organizaciones pueden crear una cultura de em-
presa positiva fommentando el trabajo en equipo, la colabora-
cién y el apoyo mutuo.

La gestidn del desempefio es un proceso de establecer, medir
y mejorar el rendimiento de los empleados. Un sistema de gestion del
desempeno efectivo puede ayudar a las organizaciones a garantizar
que los empleados estén alcanzando sus objetivos y que estén bien
preparados para el éxito.

Algunos ejemplos de sistemas de gestion del desempeno inclu-

yen:

Evaluaciones de desempeno: Las evaluaciones de desempe-
Ao son una forma de medir el rendimiento de los empleados.
Las evaluaciones de desempeno pueden ser formales o in-
formales, y pueden realizarse por el gerente del empleado, un
equipo de gerentes o un panel de evaluadores.

Desarrollo de objetivos: El desarrollo de objetivos es un pro-
ceso de establecer objetivos especificos, medibles, alcanza-
bles, relevantes y temporales. Los objetivos pueden ayudar a
los empleados a concentrarse en sus dreas de desarrolloy a
medir su progreso.
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+ Realimentacién: La realimentacion es una forma de propor-

- cionar comentarios a los empleados sobre su rendimiento. La

@ realimentacion puede ser positiva, negativa o constructiva, y
debe ser oportuna y especifica.

Ventajas de las estrategias de fidelizacion y gestion
del desempeno

Las estrategias de fidelizacion y gestion del desempefio ofrecen
una serie de ventajas para las organizaciones, entre las que se inclu-
yen:

» Reduccidn de la rotacion de personal: La rotaciéon de perso-
nal puede ser costosa para las organizaciones, ya que implica
el reclutamiento, la seleccion, la formacién y la incorporacion
de nuevos empleados. Las estrategias de fidelizacion pueden
ayudar a las organizaciones a retener a los empleados valio-
sos y a reducir los costes asociados a la rotacién de personal.

* Mejora del rendimiento de los empleados: Los empleados que
se sienten valorados, capacitados y motivados suelen tener
un mejor rendimiento. Las estrategias de fidelizacién y gestion
del desempeno pueden ayudar a las organizaciones a crear
un entorno de trabajo que promueva el rendimiento de los
empleados.
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Aumento de la satisfaccion de los empleados: Los empleados
que se sienten satisfechos con su trabajo suelen ser mas pro-
ductivos y comprometidos con la organizacion. Las estrate-
gias de fidelizacién y gestiéon del desempefio pueden ayudar
a las organizaciones a crear un entorno de trabajo que pro-
mueva la satisfaccion de los empleados.

Las estrategias de fidelizacion y gestiéon del desempero son im-
portantes para las organizaciones que desean retener a los empleados
valiosos y mejorar el rendimiento de los empleados. Las organizaciones
deben elegir las estrategias y los sistemas que sean adecuados para
sus necesidades especificas.

8.2. Factores clave para la retencion de talento

Los factores clave para la fidelizacion del talento humano son
aquellos que contribuyen a que los empleados se sientan valorados,
capacitados y motivados en su trabajo. Estos factores incluyen:

Recompensas y reconocimiento: Los empleados quieren sen-
tirse valorados por su trabajo. Las recompensas y el recono-
cimiento pueden ser tangibles, como un aumento de sueldo o
una bonificacidén, o intangibles, como un elogio o un agrade-
cimiento.

Desarrollo profesional: Los empleados quieren tener oportu-
nidades de crecer y desarrollarse en su carrera. Las organi-
zaciones pueden ofrecer a los empleados oportunidades de
formacién, desarrollo de habilidades y promocion.
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« Trabajo flexible: Los empleados quieren tener un equilibrio
entre su vida laboral y personal. Las organizaciones pueden
ofrecer a los empleados opciones de trabajo flexible, como el
trabajo a distancia o horarios flexibles.

+ Cultura de empresa: Los empleados quieren trabajar en una
empresa con una cultura positiva. Las organizaciones pueden
crear una cultura de empresa positiva fomentando el trabajo
en equipo, la colaboraciéon y el apoyo mutuo.

Estos factores son importantes para la fidelizacidon del talento
humano porque contribuyen a que los empleados se sientan felices y
satisfechos en su trabajo. Los empleados felices y satisfechos son mas
propensos a permanecer en la organizacion y a rendir al méaximo.

A continuacion, te presento algunos consejos para las organiza-
ciones que desean mejorar la fidelizacién del talento humano:

« Comienza por comprender las necesidades de sus emplea-
dos. Realice encuestas, entrevistas y grupos focales para
comprender lo que es importante para sus empleados.

« Crea un entorno de trabajo positivo. Fomente el trabajo en
equipo, la colaboracién y el apoyo mutuo.

« Ofrezca oportunidades de desarrollo profesional. Ayude a sus
empleados a crecer y desarrollarse en sus carreras.

« Ofrezca opciones de trabajo flexible. Permita a sus empleados
trabajar de la manera que mejor les funcione.
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« Reconozca y recompense el buen trabajo. Haga que sus em-
pleados se sientan valorados por su contribucion.

Al centrarse en estos factores, las organizaciones pueden crear
un entorno de trabajo que atraiga y retenga a los mejores talentos.

Algunos factores adicionales que pueden contribuir a la fideliza-
cién del talento humano incluyen:

« Justicia organizacional: Los empleados quieren sentir que son
tratados de manera justa y equitativa.

« Trabajo significativo: Los empleados quieren sentir que su tra-
bajo es importante y que estd haciendo una diferencia.

« Oportunidades de crecimiento: Los empleados quieren tener
la oportunidad de aprender y crecer en sus carreras.

Las organizaciones que pueden proporcionar estos factores a
sus empleados estardn en una mejor posicidn para fidelizarlos.

8.3. Implementacion de sistemas de gestion del
desempeno.

La implementacion de sistemas de gestion del desempefio es un
proceso complejo que requiere la participacion de todos los niveles de
la organizacion. Para que sea exitosa, la implementacion debe ser cui-
dadosamente planificada y ejecutada.
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. Pasos para la implementacién de sistemas de gestion del des-
empeno: Factores clave para el éxito de la implementacion de siste-
@ mas de gestién del desempefio:

El compromiso de la alta direccion: El éxito de la implemen-
tacion de sistemas de gestidn del desempefo depende del
compromiso de la alta direccidn. La alta direccion debe pro-
porcionar apoyo Yy recursos para el proceso de implementa-
cion.

La participacién de los empleados: Es importante que los em-
pleados participen en el disefio e implementacion del siste-
ma de gestion del desempeno. Los empleados deben sentirse
propietarios del sistema y comprometerse a hacerlo funcio-
nar.

La capacitacién: Es importante capacitar a los gerentes y su-
pervisores sobre como utilizar el sistema de gestidn del des-
empeno. Los gerentes y supervisores deben estar capacitados
para realizar evaluaciones de desempeno justas y precisas.
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Beneficios de la implementacion de sistemas de
gestion del desempenio:

« Mejora del rendimiento: Los sistemas de gestion del desem-
peno pueden ayudar a mejorar el rendimiento de los em-
pleados al proporcionarles comentarios y orientaciéon sobre
su desemperfio.

« Reduccion de la rotacion de personal: Los sistemas de gestion
del desempefio pueden ayudar a reducir la rotacién de per-
sonal al proporcionar a los empleados un sentido de proposi-
to y satisfaccion en su trabajo.

« Mejora de la toma de decisiones: Los sistemas de gestion del
desempeno pueden proporcionar informacién valiosa para
la toma de decisiones sobre compensaciones, promociones
y desarrollo profesional.

La implementacién de sistemas de gestion del desempefio es
una inversién importante que puede proporcionar beneficios significa-
tivos para las organizaciones.
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8.4. Evaluacion de practicas de la fidelizacion y su
impacto en la productividad.

Los criterios de desempeno son vitales para tener una efectiva
evaluacion y consisten en los resultados que el trabajador debe obte-
ner y demostrar en su puesto y desempeio de trabajo. Son los parda-
metros que determinan un desempeno competente, acorde al puesto
y a la remuneracion.

La evaluacion de prdcticas de la fidelizacién y su impacto en la
productividad es un proceso importante para las organizaciones que
desean mejorar el rendimiento de sus empleados. Este proceso puede
ayudar a las organizaciones a comprender qué prdcticas de fideliza-
cién estdn teniendo un impacto positivo en la productividad y cudles
pueden mejorarse.

Métodos de evaluacion

Hay una serie de métodos que se pueden utilizar para evaluar las
prdcticas de fidelizacion y su impacto en la productividad. Algunos de
estos métodos incluyen:

« Encuestas de satisfaccion de los empleados: Las encuestas
de satisfaccion de los empleados pueden proporcionar infor-
macidén valiosa sobre como los empleados perciben su entor-
no de trabajo. Estas encuestas pueden incluir preguntas sobre
los factores clave de la fidelizacidon, como el reconocimiento,
el desarrollo profesional y el equilibrio entre la vida laboral y
personal.
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Andlisis de datos de productividad: El andlisis de datos de
productividad puede ayudar a las organizaciones a identifi-
car los factores que estdn contribuyendo a la productividad.
Estos datos pueden incluir informacion sobre los niveles de
produccion, los errores y la satisfaccion del cliente.

Entrevistas con empleados: Las entrevistas con empleados
pueden proporcionar informacion detallada sobre sus expe-
riencias y percepciones. Estas entrevistas pueden centrarse
en los factores que contribuyen a la productividad y el com-
promiso de los empleados.

Resultados

Los resultados de la evaluacidn de prdacticas de la fidelizacion y
su impacto en la productividad pueden ayudar a las organizaciones a
tomar medidas para mejorar el rendimiento de sus empleados. Estas
medidas pueden incluir:

Implementar nuevas prdacticas de fidelizacién: Las organiza-
ciones pueden implementar nuevas prdcticas de fidelizacion,
como programas de reconocimiento, oportunidades de de-
sarrollo profesional y opciones de trabajo flexible.

Mejorar las prdcticas existentes: Las organizaciones pueden
mejorar las practicas existentes de fidelizacidon, como los pro-
gramas de capacitaciéon y las politicas de compensacion.

Ajustar las estrategias de reclutamiento: Las organizaciones
pueden ajustar sus estrategias de reclutamiento para atraer
a candidatos que sean mas propensos a ser productivos.
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La evaluacion de practicas de la fidelizacién y su impacto en la
productividad es unainversidn importante para las organizaciones que
desean mejorar el rendimiento de sus empleados. Este proceso puede
ayudar a las organizaciones a comprender qué prdcticas de fideliza-
cién estdn teniendo un impacto positivo en la productividad y cudles
pueden mejorarse.

A continuacién, te presento algunos ejemplos de como las prdc-
ticas de fidelizacion pueden afectar la productividad:

« Los empleados que se sienten valorados por su trabajo son
maAs propensos a ser productivos.

« Los empleados que tienen oportunidades de desarrollo profe-
sional son mds propensos a ser productivos.

« Los empleados que tienen un equilibrio entre la vida laboral y
personal son mds propensos a ser productivos.

Al centrarse en las précticas de fidelizacidon que son importantes
para sus empleados, las organizaciones pueden crear un entorno de
trabajo que ayude a mejorar el rendimiento de los empleados.

Ejemplos especificos

Un estudio realizado por la Society for Human Resource Manage-
ment (SHRM) encontré que los empleados que se sienten comprome-
tidos con su trabajo son un 22% mds productivos que aquellos que no
lo estan. El estudio también encontrd que los empleados que se sienten
valorados por su trabajo son un 12% mas productivos que aquellos que
no lo estan.
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Otro estudio realizado por la consultora Towers Watson encontrd
que las empresas con altos niveles de compromiso de los empleados
tienen un 20% Mmdas de probabilidades de superar a sus competidores
en términos de rentabilidad.

Estos estudios demuestran que existe una relacién positiva entre
la fidelizacion de los empleados y la productividad. Las organizaciones
que se centran en la creacion de un entorno de trabajo que fidelice a
sus empleados pueden esperar ver un aumento en la productividad.

8.5. RESUMEN DE LA UNIDAD VI

Las estrategias de fidelizacion y gestién del desempero son un
conjunto de acciones que las organizaciones pueden tomar para rete-
ner a los empleados valiosos y mejorar el rendimiento de los emplea-
dos.

Las estrategias de fidelizacion se centran en crear un entorno de
trabajo que haga que los empleados se sientan valorados, capacita-
dos y motivados. Esto puede lograrse mediante recompensas y reco-
nocimiento, desarrollo profesional, trabajo flexible y cultura de empre-
sa.

Las estrategias de gestion del desempefio se centran en esta-
blecer, medir y mejorar el rendimiento de los empleados. Esto puede
lograrse mediante sistemas de evaluaciéon de desempeno, capacita-
cién y desarrollo y programas de coaching.
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La evaluacion de prdacticas de la fidelizacion y su impacto en la
rotacidn de personal y la productividad es un proceso importante para
las organizaciones. Esto puede ayudar a las organizaciones a com-
prender qué prdcticas de fidelizacién estdn teniendo un impacto posi-
tivo y cudles pueden mejorarse.

MMMuum«m_ |
~empleados son més importantes para mi?

{Cdmo puedo medir el impacto de
las estrategias de fidelizacién en mi

organizacion?
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AUTOEVALUACION DE LA UNIDAD 8

Estrategias de Fidelizacion y Gestion del

Desempeno

Lea con atencion cada una de las preguntas, seleccione una
respuesta correcta y escoja entre Verdadero Falso segin sea el caso.

w g 0o Q i Q 0 T Q

oo oo

éCual de los siguientes es un factor clave para la fidelizacion
de los empleados?

Salario competitivo

Oportunidades de desarrollo profesional
Ambiente de trabajo positivo

Todos los anteriores

éCual de los siguientes es una estrategia de fidelizacion de
los empleados?

Sistema de evaluacién de desempeno
Programa de capacitacion y desarrollo
Cultura de empresa
Todos los anteriores

éCual de los siguientes es un factor clave para el desempefio
de los empleados?

Competencias y habilidades
Motivacion

Oportunidades de crecimiento
Todos los anteriores
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4. ;Cudlde los siguientes es una estrategia de gestion del des-

oo oo

empeno?

Establecer objetivos y metas
Proporcionar retroalimentacion
Capacitar a los gerentes

Todos los anteriores

éCual de las siguientes afirmaciones es verdadera?

Las estrategias de fidelizacién y gestidon del desemperio son
mutuamente excluyentes.

Las estrategias de fidelizacion se centran en el entorno de tra-
bajo, mientras que las estrategias de gestion del desemperio
se centran en el rendimiento.

Las estrategias de fidelizacidn y gestidon del desemperio son
necesarias para el éxito de las organizaciones.

Las estrategias de fidelizacién son mds importantes que las
estrategias de gestién del desempefio.

6. Verdadero o falso: Las estrategias de fidelizacion se centran

en crear un entorno de trabajo que haga que los empleados
se sientan valorados, capacitados y motivados.

Respuesta:

7.

Verdadero o falso: Las estrategias de gestion del desempe-
Ao se centran en establecer, medir y mejorar el rendimiento
de los empleados.

Respuesta:
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- 8. Verdadero o falso: Los factores clave para la fidelizacion del
talento humano incluyen recompensas y reconocimiento,
@ desarrollo profesional, trabajo flexible y cultura de empresa.

Respuesta:

9. Verdadero o falso: La evaluacion de practicas de la fideliza-
cion y suimpacto en la rotacion de personal y la productivi-
dad es un proceso importante para las organizaciones.

Respuesta:

10. Verdadero o falso: Las estrategias de fidelizacion y gestion
del desempeno son estrategias independientes que no re-
quieren una integracion.

Respuesta:

Luego de haber realizado esta autoevaluacion, vaya al solucio-
nario 8 que consta en las paginas dltimas de esta guia para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por
buen camino, si no es asi sigamos leyendo y aprendiendo con talento
y entusiasmo.
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SOLUCIONARIO

TECNOLOGICO

UNIVERSITARIO

PICHINCHA

Solucionario Unidad 1 Solucionario Unidad 2
PREGUNTA RESPUESTA PREGUNTA RESPUESTA
1 3 1 a
2 d 2 e
3 d 3 f
4 d 4 f
5 d 5 e
6 v 6 e
/ { 7 o
8 v 8 f
q f 9 f
10 v 10 v

Solucionarto Unidad 3

Solucionario Unidad 4

PREGUNTA RESPUESTA PREGUNTA RESPUESTA
1 D 1 d
2 d 2 d
3 d 3 d
4 3 4 d
5 3 5 d
6 f 6 f
/ Vv / v
8 v 8 f
o f Y F

10 f 10 Vv
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0 0 dad 0 0 dad

PREGUNTA RESPUESTA PREGUNTA RESPUESTA
1 0 1 d
2 d 2 d
3 d 3 d
4 3 4 C
5 d 5 d
6 v 6 Vv
/ { 7 v
8 vV 8 1%
Q f q v
10 f 10 F

Solucionarno Unidad 7

Solucionario Unidad 8

PREGUNTA RESPUESTA PREGUNTA RESPUESTA
1 e 1 d
2 e 2 -
3 d 3 d
a d 4 d
5 d 5
6 v 6 v
7 v 7 v
8 f 8 v
9 v 9 v
10 f 10 f
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