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PRÓLOGO 
  
  
Ha sido y es objetivo fundamental del instituto utilizar herramientas esenciales para que 
nuestros estudiantes logren alcanzar una formación integral. Bajo esta consideración 
ponemos a disposición estas guías de estudio que posibilitarán, sin duda, puedan 
organizarse para comprender el contenido de las diferentes asignaturas.   
  
Estas guías 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 información, han sintetizado temas, organizado 
conceptos y aspectos relevantes para que cada guía se presente cuidadosamente elaborada 
para responder a la realidad actual, con contenidos actualizados y a la vanguardia del 
conocimiento. La didáctica empleada facilitará la comprensión y aprendizaje de cada 
tema, permitiéndoles avanzar de manera efectiva en su formación profesional. En la 
elaboración de estas guías se denota el compromiso del instituto para lograr el éxito 
académico. 
  
La diagramación de estas guías 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 página una herramienta útil que 
les motive a salir adelante en su camino educativo. 
  
Estimados estudiantes: Les deseamos éxito en su recorrido académico, que el Instituto 
Tecnológico Universitario Pichincha estará siempre pendiente por vuestro éxito 
educativo. 
  
Dr. Edgar Espinosa. MSc. 
RECTOR ISTP-U  
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PRESENTACIÓN DE LA ASIGNATURA

En un mundo empresarial en constante evolución, la gestión 
efectiva del recurso más 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 misión es equiparte con las herramientas y conocimien-
˧ˢ˦�ˡ˘˖˘˦˔˥˜ˢ˦�ˣ˔˥˔�˔˕ˢ˥˗˔˥�˟ˢ˦�˗˘˦˔˙̿ˢ˦�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˥ʟ�˥˘˖˟˨˧˔˥ʟ�˗˘˦˔-
rrollar y retener empleados de manera estratégica. Desde comprender 
cómo analizar las necesidades de personal hasta diseñar programas 
de desarrollo personalizados, este curso te brindará una base sólida 
en la gestión del capital humano.

Exploraremos la diversidad y la inclusión como pilares funda-
ˠ˘ˡ˧˔˟˘˦�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˘ˡ�˟˔�˘˥˔�ˠˢ˗˘˥ˡ˔ʟ�ˬ�˧˘�ˣ˥˘ˣ˔-
raremos para liderar equipos diversos e innovadores. A través de me-
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todologías interactivas, estudios de casos y proyectos, podrás aplicar 
los conceptos teóricos a situaciones reales y desarrollar tus habilida-
des de resolución de problemas.

La evaluación será integral, incluyendo exámenes, presentacio-
nes, participación en clase y proyectos prácticos. Estamos comprome-
tidos a brindarte una experiencia de aprendizaje enriquecedora que te 
prepare para los desafíos del entorno laboral actual.

Te animamos a participar activamente, hacer preguntas y cola-
borar con tus compañeros para aprovechar al máximo esta oportuni-
˗˔˗ʡ�ʴ˟�Ѓˡ˔˟˜˭˔˥�˘˟�˖˨˥˦ˢʟ�˧˘ˡ˗˥̳˦�˨ˡ˔�˖ˢˠˣ˥˘ˡ˦˜ͅˡ�ˣ˥ˢ˙˨ˡ˗˔�˗˘�˖ͅˠˢ�
˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�ˣ˨˘˗˘�ˠ˔˥˖˔˥� ˟˔�˗˜˙˘˥˘ˡ˖˜˔�˘ˡ�˘˟�
éxito a largo plazo de cualquier organización.

COMPETENCIAS ESPECÍFICAS DE LA 
ASIGNATURA PARA LA CARRERA

ʴˣ˟˜˖˔˥�˖ˢˡ�̻˧˜˖˔�˟ˢ˦�˖ˢˡˢ˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ˦�˖˜˘ˡ˧̿Ѓ˖ˢ˦�ˬ�˧˘˖ˡˢ˟ͅ˚˜˖ˢ˦ʟ�˘ˡ�
el campo de las micros y pequeñas empresas y organizaciones pro-
˗˨˖˧˜˩˔˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦ʮ�ʸ˟˔˕ˢ˥˔˥�ˬ�˔˦˘˦ˢ˥˔˥�˘˦˧˨˗˜ˢ˦�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡʟ�˘˝˘˖˨-
ción y evaluación de proyectos de emprendimiento, de acuerdo con las 
dimensiones de sustentabilidad y principios de administración; Aseso-
rar en procesos para promocionar el procesamiento, conservación y 
comercialización de productos con alto componente de materia prima 
local y valor agregado. Promover y ejecutar la gestión administrativa 
de micros y pequeñas empresas sobre la base de las metodologías 
asociativas. Elaborar diagnósticos y análisis de la realidad local, con-
siderando los aspectos de soberanía, seguridad, sustentabilidad eco-
lógica, social, cultural, política y ética; Desarrollar emprendimientos en 
el área de micros y pequeñas empresas, talleres artesanales y econo-

mía popular y solidaria: Integrar los conocimientos, la investigación y 
la vinculación con la sociedad, a los procesos productivos económicos 
sociales de las asociaciones y unidades de producción, con compe-
tencias para promover el desarrollo local.

METODOLOGÍA DE APRENDIZAJE

En las actividades formativas se distribuyen entre el trabajo del 
estudiante y el tiempo de interacción 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 prácticas -experimentales y las que tienen que 
˩˘˥�˖ˢˡ�˘˟�˧˥˔˕˔˝ˢ�˔˨˧ͅˡˢˠˢʟ�˖ˢˡ�˟˔�Ѓˡ˔˟˜˗˔˗�˗˘�˟ˢ˚˥˔˥�˟ˢ˦�˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�
de aprendizaje propuestos en cada unidad de estudio.
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ʴˣ˟˜˖˔˥�˖ˢˡ�̻˧˜˖˔�˟ˢ˦�˖ˢˡˢ˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ˦�˖˜˘ˡ˧̿Ѓ˖ˢ˦�ˬ�˧˘˖ˡˢ˟ͅ˚˜˖ˢ˦ʟ�˘ˡ�
el campo de las micros y pequeñas empresas y organizaciones pro-
˗˨˖˧˜˩˔˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦ʮ�ʸ˟˔˕ˢ˥˔˥�ˬ�˔˦˘˦ˢ˥˔˥�˘˦˧˨˗˜ˢ˦�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡʟ�˘˝˘˖˨-
ción y evaluación de proyectos de emprendimiento, de acuerdo con las 
dimensiones de sustentabilidad y principios de administración; Aseso-
rar en procesos para promocionar el procesamiento, conservación y 
comercialización de productos con alto componente de materia prima 
local y valor agregado. Promover y ejecutar la gestión administrativa 
de micros y pequeñas empresas sobre la base de las metodologías 
asociativas. Elaborar diagnósticos y análisis de la realidad local, con-
siderando los aspectos de soberanía, seguridad, sustentabilidad eco-
lógica, social, cultural, política y ética; Desarrollar emprendimientos en 
el área de micros y pequeñas empresas, talleres artesanales y econo-

mía popular y solidaria: Integrar los conocimientos, la investigación y 
la vinculación con la sociedad, a los procesos productivos económicos 
sociales de las asociaciones y unidades de producción, con compe-
tencias para promover el desarrollo local.

METODOLOGÍA DE APRENDIZAJE

En las actividades formativas se distribuyen entre el trabajo del 
estudiante y el tiempo de interacción 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 prácticas -experimentales y las que tienen que 
˩˘˥�˖ˢˡ�˘˟�˧˥˔˕˔˝ˢ�˔˨˧ͅˡˢˠˢʟ�˖ˢˡ�˟˔�Ѓˡ˔˟˜˗˔˗�˗˘�˟ˢ˚˥˔˥�˟ˢ˦�˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�
de aprendizaje propuestos en cada unidad de estudio.
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ORIENTACIONES DIDÁCTICAS POR
RESULTADOS DE APRENDIZAJE

ˈˁʼʷʴʷ�ʤ�ʡ��ʷ˘Ѓˡ˜˖˜ͅˡ��˘��ʼˠˣˢ˥˧˔ˡ˖˜˔��˗˘��˟˔��
˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ��˗˘�ˇ˔˟˘ˡ˧ˢ��ʻ˨ˠ˔ˡˢ

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

ʿˢ˦�˘˦˧˨˗˜˔ˡ˧˘˦� ˧˘ˡ˗˥̳ˡ�˨ˡ˔�˖ˢˠˣ˥˘ˡ˦˜ͅˡ�˦ͅ˟˜˗˔�˗˘˟� ˦˜˚ˡ˜Ѓ˖˔-
˗ˢ�ˬ�˟˔�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˖˜˔�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʟ�˔˦̿�˖ˢˠˢ�
la capacidad de analizar cómo esta práctica estratégica impacta en 
el logro de los objetivos organizativos. Estarán preparados para con-
tinuar explorando las etapas y componentes clave de este proceso 
esencial en la gestión de Talento Humano.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad radica en la comprensión de que 
la gestión estratégica del talento humano no solo es un componente 
fundamental de la administración de talento humano, sino también 
una herramienta estratégica que permite a las organizaciones nave-
gar con éxito por un entorno empresarial dinámico y competitivo. La 
ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˘˙˘˖˧˜˩˔�˗˘˟�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�ˡˢ�˦ˢ˟ˢ�˚˔˥˔ˡ˧˜˭˔�˟˔�˗˜˦ˣˢˡ˜˕˜˟˜˗˔˗�˗˘�
habilidades y competencias adecuadas, sino que también impulsa la 
innovación, la sostenibilidad y la adaptabilidad a los cambios del mer-
cado.
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SEMANA 1

ʤʡʤʡ�ʷ˘Ѓˡ˜˖˜ͅˡ�˘�ʼˠˣˢ˥˧˔ˡ˖˜˔�˗˘�˟˔�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
ˇ˔˟˘ˡ˧ˢ�ʻ˨ˠ˔ˡˢʭ

ʿ˔� ˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ� ˗˘� ˇ˔˟˘ˡ˧ˢ� ʻ˨ˠ˔ˡˢ� ˘˦� ˘˟� ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ� ˘˦˧˥˔˧̻˚˜˖ˢ�
ˠ˘˗˜˔ˡ˧˘�˘˟�˖˨˔˟�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔ˡ˧˜˖˜ˣ˔ˡʟ�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔ˡ�ˬ�˦˔˧˜˦˙˔˖˘ˡ�
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 diseñar estrategias para reclutar, desarro-
llar y retener a los empleados adecuados. Esta práctica permite una 
alineación efectiva entre las metas organizativas y la gestión de re-
cursos humanos, asegurando que la empresa cuente con el talento 
necesario para enfrentar desafíos y oportunidades.

ʿ˔�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˖˜˔�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˥˔˗˜˖˔�˘ˡ�˦˨�˖˔ˣ˔-
cidad para optimizar la productividad, reducir la rotación de personal y 
˖˥˘˔˥�˨ˡ�˘ˡ˧ˢ˥ˡˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟�ˠ̳˦�˘˦˧˔˕˟˘�ˬ�˘Ѓ˖˜˘ˡ˧˘ʡ�ʴ˟�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˕˥˘˖˛˔˦�
de habilidades y anticipar cambios en la fuerza laboral, las organiza-
ciones pueden tomar decisiones informadas sobre capacitación, de-
˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˧˔ˠ˕˜̻ˡ�˙ˢˠ˘ˡ˧˔�˟˔�˔˗˔ˣ˧˔-
bilidad ante cambios externos, como avances tecnológicos o cambios 
˘ˡ� ˟˔�˗˘ˠ˔ˡ˗˔�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢʡ�ʸˡ�˥˘˦˨ˠ˘ˡʟ� ˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�
humano se erige como un pilar esencial para el crecimiento sostenible 
y el éxito a largo plazo de cualquier empresa. 

A continuación, te presento un cuadro resumen destaca tanto la 
˗˘Ѓˡ˜˖˜ͅˡ�˖ˢˠˢ�˟ˢ˦�˔˦ˣ˘˖˧ˢ˦�˖˟˔˩˘�˗˘�˟˔�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˖˜˔�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔-

ción de talento humano en el contexto empresarial.
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ʤʡʥʡ� ʶˢˡ˖˘ˣ˧ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʡ

ʿ˔�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˇ˔˟˘ˡ˧ˢ�ʻ˨ˠ˔ˡˢ�˦˘�˥˘Ѓ˘˥˘�˔˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˘˦˧˥˔˧̻-
˚˜˖ˢ�ˠ˘˗˜˔ˡ˧˘�˘˟�˖˨˔˟�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔ˡ˧˜˖˜ˣ˔ˡʟ�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔ˡ�ˬ�˦˔˧˜˦-
˙˔˖˘ˡ�˦ ˨˦�l ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�̠ ˘�x ˘˥˦ˢˡ˔˟�̠ ˘�ɣ ˔ˡ˘˥˔�̆ Ѓ˖˜˘ˡ˧˘�ˬ �̆ ˙˘˖˧˜˩˔ʡ�y ˦˧˔�
práctica involucra analizar las capacidades y competencias actuales 
y futuras requeridas para alcanzar los objetivos y metas empresariales. 
ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˜ˠˣ˟˜˖˔�˨ˡ˔�ˠ˜˥˔˗˔�˔�˖ˢ˥˧ˢ�ˬ�˟˔˥˚ˢ�
plazo, considerando los cambios en el entorno laboral, tecnológico y 
económico. 

ʿ˔� ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ� ˗˘� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ� ˛˨ˠ˔ˡˢ� ˘˦� ˨ˡ� ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ� ˦˜˦˧˘ˠ̳˧˜˖ˢ�
que busca asegurar la disponibilidad de los recursos humanos nece-
sarios para alcanzar los objetivos de la organización. Este proceso im-
ˣ˟˜˖˔�˟˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˔˖˧˨˔˟˘˦�
y futuras, la evaluación de la oferta interna y externa de talento, y el 
desarrollo de estrategias para cubrir las brechas entre la oferta y la 
demanda.

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˖ˢˡ˧˜ˡ˨ˢ�ˤ˨˘�
debe adaptarse a los cambios en la organización y en el entorno. Debe 
˦˘˥�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˜ˡ˧˘˚˥˔˗ˢ�˖ˢˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˘˦˧˥˔˧̻˚˜˖˔�˗˘�˟˔�ˢ˥˚˔-
ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʟ�˔�Ѓˡ�˗˘�˚˔˥˔ˡ˧˜˭˔˥�ˤ˨˘�˟ˢ˦�˥˘˖˨˥˦ˢ˦�˛˨ˠ˔ˡˢ˦�˘˦˧̻ˡ�˔˟˜ˡ˘˔˗ˢ˦�
con los objetivos estratégicos.

ʸˡ�˘˦˘ˡ˖˜˔ʟ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˕˨˦˖˔�˔˟˜ˡ˘˔˥�˟˔˦�
estrategias de recursos humanos con las metas generales de la orga-
nización, asegurando que la empresa cuente con el personal adecua-
˗ˢ�˘ˡ�˘˟�ˠˢˠ˘ˡ˧ˢ�˔˗˘˖˨˔˗ˢʡ�ʸ˦˧ˢ�˔˕˔˥˖˔�˗˘˦˗˘�˟˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
brechas de habilidades hasta el diseño de estrategias para la atrac-
˖˜ͅˡʟ�˥˘˧˘ˡ˖˜ͅˡʟ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�ˣ˥ˢˠˢ˖˜ͅˡ�˗˘�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�

de talento humano es un enfoque proactivo que busca anticiparse a 
los cambios y desafíos, y asegurar la disponibilidad de talento clave 

para garantizar el éxito continuo y sostenible de la organización.

ʤʡʦʡ�˅˔˭ˢˡ˘˦�ˣ˔˥˔�˟˔�˥˘˟˘˩˔ˡ˖˜˔�˗˘�˟˔

ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˦�˥˘˟˘˩˔ˡ˧˘�ˣˢ˥�˟˔˦�˦˜˚˨˜˘ˡ-
tes razones:
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ʤʡʥʡ� ʶˢˡ˖˘ˣ˧ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʡ

ʿ˔�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˇ˔˟˘ˡ˧ˢ�ʻ˨ˠ˔ˡˢ�˦˘�˥˘Ѓ˘˥˘�˔˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˘˦˧˥˔˧̻-
˚˜˖ˢ�ˠ˘˗˜˔ˡ˧˘�˘˟�˖˨˔˟�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔ˡ˧˜˖˜ˣ˔ˡʟ�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔ˡ�ˬ�˦˔˧˜˦-
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ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˜ˠˣ˟˜˖˔�˨ˡ˔�ˠ˜˥˔˗˔�˔�˖ˢ˥˧ˢ�ˬ�˟˔˥˚ˢ�
plazo, considerando los cambios en el entorno laboral, tecnológico y 
económico. 

ʿ˔� ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ� ˗˘� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ� ˛˨ˠ˔ˡˢ� ˘˦� ˨ˡ� ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ� ˦˜˦˧˘ˠ̳˧˜˖ˢ�
que busca asegurar la disponibilidad de los recursos humanos nece-
sarios para alcanzar los objetivos de la organización. Este proceso im-
ˣ˟˜˖˔�˟˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˔˖˧˨˔˟˘˦�
y futuras, la evaluación de la oferta interna y externa de talento, y el 
desarrollo de estrategias para cubrir las brechas entre la oferta y la 
demanda.

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˖ˢˡ˧˜ˡ˨ˢ�ˤ˨˘�
debe adaptarse a los cambios en la organización y en el entorno. Debe 
˦˘˥�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˜ˡ˧˘˚˥˔˗ˢ�˖ˢˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˘˦˧˥˔˧̻˚˜˖˔�˗˘�˟˔�ˢ˥˚˔-
ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʟ�˔�Ѓˡ�˗˘�˚˔˥˔ˡ˧˜˭˔˥�ˤ˨˘�˟ˢ˦�˥˘˖˨˥˦ˢ˦�˛˨ˠ˔ˡˢ˦�˘˦˧̻ˡ�˔˟˜ˡ˘˔˗ˢ˦�
con los objetivos estratégicos.

ʸˡ�˘˦˘ˡ˖˜˔ʟ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˕˨˦˖˔�˔˟˜ˡ˘˔˥�˟˔˦�
estrategias de recursos humanos con las metas generales de la orga-
nización, asegurando que la empresa cuente con el personal adecua-
˗ˢ�˘ˡ�˘˟�ˠˢˠ˘ˡ˧ˢ�˔˗˘˖˨˔˗ˢʡ�ʸ˦˧ˢ�˔˕˔˥˖˔�˗˘˦˗˘�˟˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
brechas de habilidades hasta el diseño de estrategias para la atrac-
˖˜ͅˡʟ�˥˘˧˘ˡ˖˜ͅˡʟ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�ˣ˥ˢˠˢ˖˜ͅˡ�˗˘�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�

de talento humano es un enfoque proactivo que busca anticiparse a 
los cambios y desafíos, y asegurar la disponibilidad de talento clave 

para garantizar el éxito continuo y sostenible de la organización.

ʤʡʦʡ�˅˔˭ˢˡ˘˦�ˣ˔˥˔�˟˔�˥˘˟˘˩˔ˡ˖˜˔�˗˘�˟˔

ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˦�˥˘˟˘˩˔ˡ˧˘�ˣˢ˥�˟˔˦�˦˜˚˨˜˘ˡ-
tes razones:
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ʤʡʧʡ�ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˨ˡ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˘˙˘˖˧˜˩˔�ˣ˔˥˔�
˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦

• ˈˡ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˘˙˘˖˧˜˩˔�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�ˣ˨˘˗˘�ˣ˥ˢˣˢ˥-
˖˜ˢˡ˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʭˍ

• ˀ˘˝ˢ˥˘˦� ˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦� Ѓˡ˔ˡ˖˜˘˥ˢ˦ʡ� ʿ˔˦� ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦� ˖ˢˡ� ˨ˡ˔�
˕˨˘ˡ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˦ˢˡ�ˠ̳˦�ˣ˥ˢˣ˘ˡ˦˔˦�
˔�˧˘ˡ˘˥�ˠ˘˝ˢ˥˘˦�˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�Ѓˡ˔ˡ˖˜˘˥ˢ˦ʡ�ʸ˦˧ˢ�˦˘�˗˘˕˘�˔�ˤ˨˘�˟˔˦�
organizaciones pueden contar con los recursos humanos ne-
cesarios para alcanzar sus objetivos.

• Mayor competitividad. Las organizaciones con una buena pla-
ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˦ˢˡ�ˠ̳˦�ˣ˥ˢˣ˘ˡ˦˔˦�˔�˦˘˥�˖ˢˠ-
petitivas en el mercado. Esto se debe a que las organizaciones 
pueden contar con empleados que tienen las habilidades y 
competencias necesarias para desempeñar sus funciones de 
manera efectiva.

• Mejor satisfacción de los empleados. Los empleados que se 
sienten valorados y apoyados por su organización son más 
propensos a estar satisfechos en su trabajo. Esto se debe a 
ˤ˨˘� ˟˔˦� ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦� ˖ˢˡ� ˨ˡ˔� ˕˨˘ˡ˔� ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ� ˗˘� ˧˔-
lento humano están más comprometidas con el desarrollo de 
sus empleados.

• Menor rotación de personal. Las organizaciones con una bue-
ˡ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˦ˢˡ�ˠ̳˦�ˣ˥ˢˣ˘ˡ˦˔˦�˔�˧˘-
ner una menor rotación de personal. Esto se debe a que las 
organizaciones pueden ofrecer a sus empleados oportunida-
des de desarrollo y crecimiento.

ʤʡʨʡ�˅˘˦˨ˠ˘ˡ�˗˘�˟˔�ˈˡ˜˗˔˗�ʼ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˙˨ˡ˗˔ˠ˘ˡ˧˔˟�
ˣ˔˥˔�˘˟�̻˫˜˧ˢ�˗˘�˖˨˔˟ˤ˨˜˘˥�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʡ�ʴ˟�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�
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.

ʴ�˖ˢˡ˧˜ˡ˨˔˖˜ͅˡʟ�˦˘�ˣ˥˘˦˘ˡ˧˔ˡ�˔˟˚˨ˡˢ˦�˘˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�
de talento humano:

• Una empresa que está creciendo rápidamente necesita iden-
˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔�˖˔ˡ˧˜˗˔˗�ˬ�˘˟�˧˜ˣˢ�˗˘�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�ˤ˨˘�ˡ˘˖˘˦˜˧˔˥̳�˘ˡ�
los próximos años.

• Una empresa que está 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 desempeñar sus nuevos roles.

• Una empresa que está enfrentando una escasez de talento 
en una determinada área necesita desarrollar estrategias 
para atraer y retener a los mejores talentos.

ʸˡ�˧ˢ˗ˢ˦�˘˦˧ˢ˦�˖˔˦ˢ˦ʟ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˦�˨ˡ�
proceso fundamental para el éxito de la organización.
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ʤʡʧʡ�ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˨ˡ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˘˙˘˖˧˜˩˔�ˣ˔˥˔�
˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦

• ˈˡ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˘˙˘˖˧˜˩˔�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�ˣ˨˘˗˘�ˣ˥ˢˣˢ˥-
˖˜ˢˡ˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʭˍ

• ˀ˘˝ˢ˥˘˦� ˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦� Ѓˡ˔ˡ˖˜˘˥ˢ˦ʡ� ʿ˔˦� ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦� ˖ˢˡ� ˨ˡ˔�
˕˨˘ˡ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˦ˢˡ�ˠ̳˦�ˣ˥ˢˣ˘ˡ˦˔˦�
˔�˧˘ˡ˘˥�ˠ˘˝ˢ˥˘˦�˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�Ѓˡ˔ˡ˖˜˘˥ˢ˦ʡ�ʸ˦˧ˢ�˦˘�˗˘˕˘�˔�ˤ˨˘�˟˔˦�
organizaciones pueden contar con los recursos humanos ne-
cesarios para alcanzar sus objetivos.

• Mayor competitividad. Las organizaciones con una buena pla-
ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˦ˢˡ�ˠ̳˦�ˣ˥ˢˣ˘ˡ˦˔˦�˔�˦˘˥�˖ˢˠ-
petitivas en el mercado. Esto se debe a que las organizaciones 
pueden contar con empleados que tienen las habilidades y 
competencias necesarias para desempeñar sus funciones de 
manera efectiva.

• Mejor satisfacción de los empleados. Los empleados que se 
sienten valorados y apoyados por su organización son más 
propensos a estar satisfechos en su trabajo. Esto se debe a 
ˤ˨˘� ˟˔˦� ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦� ˖ˢˡ� ˨ˡ˔� ˕˨˘ˡ˔� ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ� ˗˘� ˧˔-
lento humano están más comprometidas con el desarrollo de 
sus empleados.

• Menor rotación de personal. Las organizaciones con una bue-
ˡ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˦ˢˡ�ˠ̳˦�ˣ˥ˢˣ˘ˡ˦˔˦�˔�˧˘-
ner una menor rotación de personal. Esto se debe a que las 
organizaciones pueden ofrecer a sus empleados oportunida-
des de desarrollo y crecimiento.

ʤʡʨʡ�˅˘˦˨ˠ˘ˡ�˗˘�˟˔�ˈˡ˜˗˔˗�ʼ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˙˨ˡ˗˔ˠ˘ˡ˧˔˟�
ˣ˔˥˔�˘˟�̻˫˜˧ˢ�˗˘�˖˨˔˟ˤ˨˜˘˥�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʡ�ʴ˟�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�
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.

ʴ�˖ˢˡ˧˜ˡ˨˔˖˜ͅˡʟ�˦˘�ˣ˥˘˦˘ˡ˧˔ˡ�˔˟˚˨ˡˢ˦�˘˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�
de talento humano:

• Una empresa que está creciendo rápidamente necesita iden-
˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔�˖˔ˡ˧˜˗˔˗�ˬ�˘˟�˧˜ˣˢ�˗˘�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�ˤ˨˘�ˡ˘˖˘˦˜˧˔˥̳�˘ˡ�
los próximos años.

• Una empresa que está 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 desempeñar sus nuevos roles.

• Una empresa que está enfrentando una escasez de talento 
en una determinada área necesita desarrollar estrategias 
para atraer y retener a los mejores talentos.

ʸˡ�˧ˢ˗ˢ˦�˘˦˧ˢ˦�˖˔˦ˢ˦ʟ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˦�˨ˡ�
proceso fundamental para el éxito de la organización.
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ʤʡʩʡ�ʶʴˆ˂�˃˅̓ʶˇʼʶ˂�ˈˁʼʷʴʷ�ʼʭ�

˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�

˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘ˡ�˨ˡ˔�˘ˠˣ˥˘˦˔�˗˘�˧˘˖ˡˢ˟ˢ˚̿˔

Responde las siguintes preguntas como futuro Gestor de Talento 
Humano:

• ̑˄˨̻�ˢ˧˥ˢ˦�ˣ˔˦ˢ˦�ˣˢ˗˥̿˔�˜ˡ˖˟˨˜˥�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
talento humano de TecnoX?

• ̑˄˨̻�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�ˣˢ˗˥̿˔ˡ�˔˙˘˖˧˔˥�˟˔�˘Ѓ˖˔˖˜˔�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�
de talento humano de TecnoX?

• ̑ʶͅˠˢ�ˣˢ˗˥̿˔�ˇ˘˖ˡˢˋ�˨˧˜˟˜˭˔˥� ˟ˢ˦� ˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�˗˘� ˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔-
ción de talento humano para mejorar su gestión de recursos 
humanos?
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ʤʡʩʡ�ʶʴˆ˂�˃˅̓ʶˇʼʶ˂�ˈˁʼʷʴʷ�ʼʭ�

˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�

˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘ˡ�˨ˡ˔�˘ˠˣ˥˘˦˔�˗˘�˧˘˖ˡˢ˟ˢ˚̿˔

Responde las siguintes preguntas como futuro Gestor de Talento 
Humano:

• ̑˄˨̻�ˢ˧˥ˢ˦�ˣ˔˦ˢ˦�ˣˢ˗˥̿˔�˜ˡ˖˟˨˜˥�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
talento humano de TecnoX?

• ̑˄˨̻�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�ˣˢ˗˥̿˔ˡ�˔˙˘˖˧˔˥�˟˔�˘Ѓ˖˔˖˜˔�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�
de talento humano de TecnoX?

• ̑ʶͅˠˢ�ˣˢ˗˥̿˔�ˇ˘˖ˡˢˋ�˨˧˜˟˜˭˔˥� ˟ˢ˦� ˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�˗˘� ˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔-
ción de talento humano para mejorar su gestión de recursos 
humanos?
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AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD 1

DEFINICIÓN E IMPORTANCIA DE LA PLANIFICACIÓN DE 
ˇʴʿʸˁˇ˂�ʻˈˀʴˁ˂

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˘˟�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ�ˣ˥˜ˡ˖˜ˣ˔˟�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ-
˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʲ

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

b. Garantizar la satisfacción de los empleados.
c. Reducir el costo de los procesos de gestión de talento huma-

no.
d. ˀ˘˝ˢ˥˔˥�˟˔�˘Ѓ˖˜˘ˡ˖˜˔�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ˦�˗˘�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨-

mano.

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˣ˔˦ˢ�˗˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔-
˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʲ

a. Análisis de la estrategia organizacional.
b. Análisis de la fuerza laboral.
c. Pronóstico de la demanda de talento humano.
d. Todos los anteriores.

3. ̑ʶ˨̳˟�̠ ˘�˟ ˢ˦�˦ ˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�̆ ˦�˨ ˡ�̇ ˔˖˧ˢ˥�ʕ ˨˘�x ˢ˗˥̿˔�̝ ˙˘˖˧˔˥�˟ ˔�̆ Ѓ-
˖˔˖˜˔�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʲ

a. La disponibilidad de datos y recursos.
b. El compromiso de la alta dirección.
c. La participación de los empleados.
d. Todos los anteriores.

4. ̑ʶ˨̳˟� ˗˘� ˟ˢ˦� ˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦� ˘˦� ˨ˡ˔� ˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔� ˣ˔˥˔� ˖˨˕˥˜˥� ˟˔˦�
˕˥˘˖˛˔˦�˘ˡ˧˥˘�˟˔�ˢ˙˘˥˧˔�ˬ�˟˔�˗˘ˠ˔ˡ˗˔�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʲ

a. Reclutamiento.
b. Selección.
c. Capacitación y desarrollo.
d. Todos los anteriores.

5. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ�˗˘�˨ˡ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�
˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˙˘˖˧˜˩˔ʲ

a. ˀ˘˝ˢ˥˘˦�˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�Ѓˡ˔ˡ˖˜˘˥ˢ˦ʡ
b. Mayor competitividad.
c. Mejor satisfacción de los empleados.
d. Todos los anteriores.

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˦�˨ˡ�
ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ� ˤ˨˘� ˕˨˦˖˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˟˔˦� ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦� ˗˘� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ�
˛˨ˠ˔ˡˢ�˔˖˧˨˔˟˘˦�ˬ� ˙˨˧˨˥˔˦ʟ�ˬ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟˔˥�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�ˣ˔˥˔�
˖˨˕˥˜˥˟˔˦ʡ

Respuesta:
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AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD 1

DEFINICIÓN E IMPORTANCIA DE LA PLANIFICACIÓN DE 
ˇʴʿʸˁˇ˂�ʻˈˀʴˁ˂

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˘˟�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ�ˣ˥˜ˡ˖˜ˣ˔˟�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ-
˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʲ

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

b. Garantizar la satisfacción de los empleados.
c. Reducir el costo de los procesos de gestión de talento huma-

no.
d. ˀ˘˝ˢ˥˔˥�˟˔�˘Ѓ˖˜˘ˡ˖˜˔�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ˦�˗˘�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨-

mano.

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˣ˔˦ˢ�˗˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔-
˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʲ

a. Análisis de la estrategia organizacional.
b. Análisis de la fuerza laboral.
c. Pronóstico de la demanda de talento humano.
d. Todos los anteriores.

3. ̑ʶ˨̳˟�̠ ˘�˟ ˢ˦�˦ ˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�̆ ˦�˨ ˡ�̇ ˔˖˧ˢ˥�ʕ ˨˘�x ˢ˗˥̿˔�̝ ˙˘˖˧˔˥�˟ ˔�̆ Ѓ-
˖˔˖˜˔�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʲ

a. La disponibilidad de datos y recursos.
b. El compromiso de la alta dirección.
c. La participación de los empleados.
d. Todos los anteriores.

4. ̑ʶ˨̳˟� ˗˘� ˟ˢ˦� ˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦� ˘˦� ˨ˡ˔� ˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔� ˣ˔˥˔� ˖˨˕˥˜˥� ˟˔˦�
˕˥˘˖˛˔˦�˘ˡ˧˥˘�˟˔�ˢ˙˘˥˧˔�ˬ�˟˔�˗˘ˠ˔ˡ˗˔�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʲ

a. Reclutamiento.
b. Selección.
c. Capacitación y desarrollo.
d. Todos los anteriores.

5. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ�˗˘�˨ˡ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�
˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˙˘˖˧˜˩˔ʲ

a. ˀ˘˝ˢ˥˘˦�˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�Ѓˡ˔ˡ˖˜˘˥ˢ˦ʡ
b. Mayor competitividad.
c. Mejor satisfacción de los empleados.
d. Todos los anteriores.

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˦�˨ˡ�
ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ� ˤ˨˘� ˕˨˦˖˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˟˔˦� ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦� ˗˘� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ�
˛˨ˠ˔ˡˢ�˔˖˧˨˔˟˘˦�ˬ� ˙˨˧˨˥˔˦ʟ�ˬ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟˔˥�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�ˣ˔˥˔�
˖˨˕˥˜˥˟˔˦ʡ

Respuesta:
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7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʡ�ʸ˟�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ�ˣ˥˜ˡ˖˜ˣ˔˟�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˦�˚˔˥˔ˡ˧˜˭˔˥�˟˔�˦˔˧˜˦˙˔˖˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔-
˗ˢ˦ʡ

Respuesta:

8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʡ�ʸ˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨-
ˠ˔ˡˢ�˖ˢˡ˦˧˔�˗˘�˖˨˔˧˥ˢ�ˣ˔˦ˢ˦ʭ�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�ˢ˥-
˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˔˟ʟ�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘� ˟˔�˙˨˘˥˭˔�˟˔˕ˢ˥˔˟ʟ�ˣ˥ˢˡͅ˦˧˜˖ˢ�˗˘�˟˔�
˗˘ˠ˔ˡ˗˔� ˗˘� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ� ˛˨ˠ˔ˡˢ� ˬ� ˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ� ˗˘� ˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�
ˣ˔˥˔�˖˨˕˥˜˥�˟˔˦�˕˥˘˖˛˔˦ʡ

Respuesta:

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʡ�ʸ˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˟˔�˙˨˘˥˭˔�˟˔˕ˢ˥˔˟�˘˦�˨ˡ�ˣ˔˦ˢ�
ˢˣ˖˜ˢˡ˔˟�˗˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʡ

Respuesta:

10. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˙˘˖-
˧˜˩˔�ˣ˨˘˗˘�ˣ˥ˢˣˢ˥˖˜ˢˡ˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�
˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʭ�ˠ˘˝ˢ˥˘˦�˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�Ѓˡ˔ˡ˖˜˘˥ˢ˦ʟ�ˠ˔ˬˢ˥�˖ˢˠˣ˘˧˜-
˧˜˩˜˗˔˗ʟ�ˠ˘˝ˢ˥�˦˔˧˜˦˙˔˖˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ

Respuesta:

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 1 que consta en las páginas últimas de esta guía para compro-
bar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por buen 
camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento y en-
tusiasmo.
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7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʡ�ʸ˟�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ�ˣ˥˜ˡ˖˜ˣ˔˟�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˦�˚˔˥˔ˡ˧˜˭˔˥�˟˔�˦˔˧˜˦˙˔˖˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔-
˗ˢ˦ʡ

Respuesta:

8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʡ�ʸ˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨-
ˠ˔ˡˢ�˖ˢˡ˦˧˔�˗˘�˖˨˔˧˥ˢ�ˣ˔˦ˢ˦ʭ�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�ˢ˥-
˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˔˟ʟ�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘� ˟˔�˙˨˘˥˭˔�˟˔˕ˢ˥˔˟ʟ�ˣ˥ˢˡͅ˦˧˜˖ˢ�˗˘�˟˔�
˗˘ˠ˔ˡ˗˔� ˗˘� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ� ˛˨ˠ˔ˡˢ� ˬ� ˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ� ˗˘� ˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�
ˣ˔˥˔�˖˨˕˥˜˥�˟˔˦�˕˥˘˖˛˔˦ʡ

Respuesta:

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʡ�ʸ˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˟˔�˙˨˘˥˭˔�˟˔˕ˢ˥˔˟�˘˦�˨ˡ�ˣ˔˦ˢ�
ˢˣ˖˜ˢˡ˔˟�˗˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʡ

Respuesta:

10. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘˙˘˖-
˧˜˩˔�ˣ˨˘˗˘�ˣ˥ˢˣˢ˥˖˜ˢˡ˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�
˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʭ�ˠ˘˝ˢ˥˘˦�˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�Ѓˡ˔ˡ˖˜˘˥ˢ˦ʟ�ˠ˔ˬˢ˥�˖ˢˠˣ˘˧˜-
˧˜˩˜˗˔˗ʟ�ˠ˘˝ˢ˥�˦˔˧˜˦˙˔˖˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ

Respuesta:

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 1 que consta en las páginas últimas de esta guía para compro-
bar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por buen 
camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento y en-
tusiasmo.
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ˈˁʼʷʴʷ�ʥʡ�ʴ˟˜ˡ˘˔˖˜ͅˡ�ʸ˦˧˥˔˧̻˚˜˖˔�ˬ�
ˇ˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�ˀ˘˥˖˔˗ˢ�ʿ˔˕ˢ˥˔˟�ʺ˘˦˧˜ͅˡ�˗˘�
˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�ˬ�˖ˢˠˣ˘˧˘ˡ˖˜˔˦�˟˔˕ˢ˥˔˟˘˦ʡ

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

ʶˢˠˣ˥˘ˡ˗˘˥�˟˔�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˖˜˔�˗˘�˔˟˜ˡ˘˔˥�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ-
˧ˢ� ˖ˢˡ� ˟˔� ˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔� ˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟ʡ� ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦� ˔˖˧˨˔˟˘˦� ˗˘˟�
ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟�ˬ�˦˨�˜ˡЄ˨˘ˡ˖˜˔�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ�ʴˡ˔˟˜˭˔˥�
˖˔˦ˢ˦�˗˘�̻˫˜˧ˢ�˘ˡ�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˤ˨˘�˛˔ˡ�˔˗˔ˣ˧˔˗ˢ�˦˨�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�
las tendencias laborales.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad posibilitará al estudiante alinear las 
estrategias de la gestión 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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ˈˁʼʷʴʷ�ʥʡ�ʴ˟˜ˡ˘˔˖˜ͅˡ�ʸ˦˧˥˔˧̻˚˜˖˔�ˬ�
ˇ˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�ˀ˘˥˖˔˗ˢ�ʿ˔˕ˢ˥˔˟�ʺ˘˦˧˜ͅˡ�˗˘�
˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�ˬ�˖ˢˠˣ˘˧˘ˡ˖˜˔˦�˟˔˕ˢ˥˔˟˘˦ʡ

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

ʶˢˠˣ˥˘ˡ˗˘˥�˟˔�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˖˜˔�˗˘�˔˟˜ˡ˘˔˥�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ-
˧ˢ� ˖ˢˡ� ˟˔� ˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔� ˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟ʡ� ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦� ˔˖˧˨˔˟˘˦� ˗˘˟�
ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟�ˬ�˦˨�˜ˡЄ˨˘ˡ˖˜˔�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ�ʴˡ˔˟˜˭˔˥�
˖˔˦ˢ˦�˗˘�̻˫˜˧ˢ�˘ˡ�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˤ˨˘�˛˔ˡ�˔˗˔ˣ˧˔˗ˢ�˦˨�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�
las tendencias laborales.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad posibilitará al estudiante alinear las 
estrategias de la gestión 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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SEMANA 2

ʥʡʤʡ�ʴ˟˜ˡ˘˔˖˜ͅˡ�ʸ˦˧˥˔˧̻˚˜˖˔�ˬ�ˇ˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟

ˀ˘˥˖˔˗ˢ�ʿ˔˕ˢ˥˔˟�ʺ˘˦˧˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�ˬ�
˖ˢˠˣ˘˧˘ˡ˖˜˔˦�˟˔˕ˢ˥˔˟˘˦ʡ

ʿ˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
talento es un proceso fundamental para el éxito de las organizaciones. 
ʸ˦˧˘�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˜ˠˣ˟˜˖˔�ˤ˨˘�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�ˬ�˟˔˦�˔˖˧˜˩˜˗˔˗˘˦�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔-
ción de talento estén en consonancia con los objetivos y la estrategia 
de la organización.

La gestión de talento humano es un proceso que busca atraer, 
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟˔˥�ˬ�Ѓ˗˘˟˜˭˔˥�˔˟�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�ˡ˘˖˘˦˔˥˜ˢ�ˣ˔˥˔�˘˟�̻˫˜˧ˢ�˗˘�˟˔�
organización. Para que este proceso sea efectivo, es importante que 
esté alineado con la estrategia organizacional.

La alineación estratégica de la gestión de talento humano impli-
ca que los objetivos y las actividades de la gestión de talento humano 
estén en consonancia con los objetivos y la estrategia de la organiza-
˖˜ͅˡʡ�ʸ˦˧ˢ�˦˜˚ˡ˜Ѓ˖˔�ˤ˨˘� ˟˔�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˗˘˕˘�˖˘ˡ˧˥˔˥˦˘�
en desarrollar las competencias y habilidades necesarias para que la 
organización logre sus objetivos.

• Tendencias del mercado laboral: El mercado laboral está en 
˖ˢˡ˦˧˔ˡ˧˘�˖˔ˠ˕˜ˢʡ� ʿˢ˦� ˙˔˖˧ˢ˥˘˦�ˤ˨˘� ˜ˡЄ˨ˬ˘ˡ�˘ˡ�˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�
laboral incluyen la globalización, la tecnología, la demografía 
y los cambios en el entorno laboral.

• Globalización: La globalización 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.

• Tecnología: La tecnología está transformando el mundo del 
trabajo. Las nuevas tecnologías están creando nuevos pues-
tos de trabajo y están cambiando los requisitos para otros 
puestos de trabajo.

• Demografía: El envejecimiento de la población y el aumento 
˗˘�˟˔�˗˜˩˘˥˦˜˗˔˗�˦ˢˡ�˗ˢ˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘ˠˢ˚˥̳Ѓ˖˔˦�ˤ˨˘�˘˦˧̳ˡ�
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afectando al mercado laboral. Estas tendencias están crean-
do nuevas oportunidades para las empresas, pero también 
están planteando nuevos desafíos.

• Cambios en el entorno laboral: El entorno laboral está cam-
˕˜˔ˡ˗ˢʟ�ˬ˔�ˤ˨˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�˕˨˦˖˔ˡ�ˠ̳˦�Є˘˫˜˕˜˟˜˗˔˗�ˬ�˘ˤ˨˜-
librio entre la vida laboral y la personal. Las empresas deben 
adaptarse a estos cambios para atraer y retener a los mejo-
res talentos.

ʥʡʥʡ�ʼˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�
ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ

ʿ˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
talento es un proceso fundamental para el éxito de las organizaciones. 
ʸ˦˧˘�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˜ˠˣ˟˜˖˔�ˤ˨˘�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�ˬ�˟˔˦�˔˖˧˜˩˜˗˔˗˘˦�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔-
ción de talento estén en consonancia con los objetivos y la estrategia 
de la organización.

Para que la integración sea efectiva, es importante que la pla-
ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ� ˗˘� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ� ˦˘� ˟˟˘˩˘� ˔� ˖˔˕ˢ� ˗˘� ˠ˔ˡ˘˥˔� ˣ˔˥˧˜˖˜ˣ˔˧˜˩˔ʟ� ˜ˡ˩ˢ-
lucrando a todos los niveles de la organización. Esto ayudará a ga-
˥˔ˡ˧˜˭˔˥�ˤ˨˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˦˘˔�˖ˢ˛˘˥˘ˡ˧˘�˖ˢˡ�˟˔�˩˜˦˜ͅˡʟ�˟˔�
misión y los valores de la organización.

Los siguientes son los pasos para la integración de la estrategia 
˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʭ
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Análisis de la estrategia empresarial: El primer paso es analizar 
˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�˗˘�˟˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʡ�ʸ˦˧ˢ�˔ˬ˨˗˔˥̳�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�
los objetivos y las prioridades de la organización.

• Análisis de la fuerza laboral: El siguiente paso es analizar la 
˙˨˘˥˭˔� ˟˔˕ˢ˥˔˟�˗˘� ˟˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʡ�ʸ˦˧ˢ�˔ˬ˨˗˔˥̳�˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�
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-
ˣ˥˘˦˔˥˜˔˟ʡ�ʸ˟�ˣ˟˔ˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˗˘˕˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�˕˥˘˖˛˔˦�˘ˡ-
tre las habilidades y competencias actuales y las requeridas 
para alcanzar los objetivos de la organización.

• Implementación del plan de talento: El cuarto paso es imple-
mentar el plan de talento. Esto implica desarrollar estrategias 
ˣ˔˥˔�˖˨˕˥˜˥�˟˔˦�˕˥˘˖˛˔˦�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˗˔˦ʡ

• Seguimiento y evaluación del plan de talento: El quinto paso 
es realizar un seguimiento y evaluación del plan de talento. 
Esto ayudará a garantizar que el plan se esté implementando 
de manera efectiva.
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ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˟˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠ-
ˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ

ʿ˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
˧˔˟˘ˡ˧ˢ�ˢ˙˥˘˖˘�˨ˡ˔�˦˘˥˜˘�˗˘�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�ˣ˔˥˔� ˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦ʟ�˘ˡ˧˥˘�
los que se incluyen:

• Mejora la alineación entre los objetivos de la organización y 
˟˔˦�˔˖˧˜˩˜˗˔˗˘˦�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ

• ʺ˔˥˔ˡ˧˜˭˔�ˤ˨˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˦˘�˖ˢˡ˖˘ˡ˧˥˘�˘ˡ�˟˔˦�
habilidades y competencias necesarias para alcanzar los ob-
jetivos de la organización.

• ˀ˘˝ˢ˥˔�˟˔�˘Ѓ˖˜˘ˡ˖˜˔�ˬ�˟˔�˘Ѓ˖˔˖˜˔�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ

• ˅˘˗˨˖˘�˟ˢ˦�˖ˢ˦˧ˢ˦�˔˦ˢ˖˜˔˗ˢ˦�˖ˢˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ

• Ejemplos de integración de la estrategia empresarial y la pla-
ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ

A continuación, te presento algunos ejemplos de integración de 
˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʭ

• Una empresa que está expandiéndose a nuevos mercados 
puede desarrollar un plan de talento que se centre en la con-
tratación de empleados con experiencia en esos mercados.

• Una empresa que está adoptando nuevas tecnologías puede 
desarrollar un plan de talento que se centre en la capacita-
ción de los empleados en esas tecnologías.

• Una empresa que está cambiando su cultura organizacio-
nal puede desarrollar un plan de talento que se centre en la 
atracción y retención de empleados que se ajusten a la nue-
va cultura.

ʥʡʦʡ�ʶͅˠˢ�˟˔˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟

˜ˡЄ˨ˬ˘ˡ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ

Las tendencias del mercado laboral están teniendo un impacto 
˦˜˚ˡ˜Ѓ˖˔˧˜˩ˢ�˘ˡ� ˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˗˘˕˘ˡ�
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 
˜ˡЄ˨ˬ˘ˡ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʭ

• Globalización: La globalización está haciendo que el merca-
do laboral sea más competitivo. Las organizaciones deben 
atraer y retener a empleados de todo el mundo.

• Tecnología: La tecnología está cambiando el mundo del tra-
bajo. Las organizaciones deben invertir en la capacitación y el 
desarrollo de sus empleados para que puedan desarrollar las 
habilidades y competencias necesarias para trabajar en un 
entorno tecnológico.
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ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˟˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠ-
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ʿ˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
˧˔˟˘ˡ˧ˢ�ˢ˙˥˘˖˘�˨ˡ˔�˦˘˥˜˘�˗˘�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�ˣ˔˥˔� ˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦ʟ�˘ˡ˧˥˘�
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• ˅˘˗˨˖˘�˟ˢ˦�˖ˢ˦˧ˢ˦�˔˦ˢ˖˜˔˗ˢ˦�˖ˢˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ
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ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ
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˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʭ
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atracción y retención de empleados que se ajusten a la nue-
va cultura.

ʥʡʦʡ�ʶͅˠˢ�˟˔˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟

˜ˡЄ˨ˬ˘ˡ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ

Las tendencias del mercado laboral están teniendo un impacto 
˦˜˚ˡ˜Ѓ˖˔˧˜˩ˢ�˘ˡ� ˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˗˘˕˘ˡ�
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atraer, desarrollar y retener al talento humano necesario para su éxito.
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˜ˡЄ˨ˬ˘ˡ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʭ
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habilidades y competencias necesarias para trabajar en un 
entorno tecnológico.
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• Demografía: El envejecimiento de la población y el aumento 
de la diversidad están creando nuevos desafíos para las or-
ganizaciones. Las organizaciones deben desarrollar estrate-
gias para atraer y retener a empleados de diferentes grupos 
˗˘ˠˢ˚˥̳Ѓ˖ˢ˦ʡ

• Cambios en el entorno laboral: Los empleados están buscan-
˗ˢ�ˠ̳˦�Є˘˫˜˕˜˟˜˗˔˗�ˬ�˘ˤ˨˜˟˜˕˥˜ˢ�˘ˡ˧˥˘�˟˔�˩˜˗˔�˟˔˕ˢ˥˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˘˥-
sonal. Las organizaciones deben desarrollar estrategias para 
satisfacer estas demandas. 

ʥʡʧʡ�ʶͅˠˢ�˟˔˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟�
˔˙˘˖˧˔ˡ�˔�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ

ʿ˔˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟�˘˦˧̳ˡ�˔˙˘˖˧˔ˡ˗ˢ�˔�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ-
cación de talento de las siguientes maneras:

• Cambios en los requisitos de los puestos de trabajo: Las ten-
dencias del mercado laboral están cambiando los requisitos 
de los puestos de trabajo. Las organizaciones deben actuali-
˭˔˥�˦˨˦�˗˘˦˖˥˜ˣ˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�ˣ˨˘˦˧ˢ˦�ˣ˔˥˔�˥˘Є˘˝˔˥�˘˦˧ˢ˦�˖˔ˠ˕˜ˢ˦ʡ

• Cambios en las estrategias de reclutamiento y selección: Las 
tendencias del mercado laboral están haciendo que sea más 
difícil para las organizaciones encontrar los candidatos ade-
cuados. Las organizaciones deben utilizar estrategias de re-
clutamiento y selección innovadoras para atraer a los mejo-
res talentos.

2.5. RESUMEN DE LA UNIDAD II
En esta unidad se tratan dos temas fundamentales para la Pla-

ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʭ�˟˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘-
˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʟ�ˬ�˖ͅˠˢ�˟˔˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�
˟˔˕ˢ˥˔˟�˜ˡЄ˨ˬ˘ˡ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ

ʿ˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
talento es un proceso fundamental para el éxito de las organizaciones. 
ʸ˦˧˘�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˜ˠˣ˟˜˖˔�ˤ˨˘�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�ˬ�˟˔˦�˔˖˧˜˩˜˗˔˗˘˦�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔-
ción de talento estén en consonancia con los objetivos y la estrategia 
de la organización.

Las tendencias del mercado laboral están teniendo un impacto 
˦˜˚ˡ˜Ѓ˖˔˧˜˩ˢ�˘ˡ� ˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˗˘˕˘ˡ�
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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res talentos.

2.5. RESUMEN DE LA UNIDAD II
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ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʭ�˟˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘-
˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʟ�ˬ�˖ͅˠˢ�˟˔˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�
˟˔˕ˢ˥˔˟�˜ˡЄ˨ˬ˘ˡ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ
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talento es un proceso fundamental para el éxito de las organizaciones. 
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de la organización.

Las tendencias del mercado laboral están teniendo un impacto 
˦˜˚ˡ˜Ѓ˖˔˧˜˩ˢ�˘ˡ� ˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˗˘˕˘ˡ�
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atraer, desarrollar y retener al talento humano necesario para su éxito.
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ʥʡʩʡ�ʴˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˔˦ˢ˦�˗˘�̻˫˜˧ˢ�˘ˡ�˔˟˜ˡ˘˔˖˜ͅˡ

˘˦˧˥˔˧̻˚˜˖˔�ˬ�˔˗˔ˣ˧˔˖˜ͅˡ�˔�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦ʡ

A continuación, te presento algunos casos de éxito en la alinea-
ción estratégica y la adaptación a tendencias en la gestión de talento 
humano:



ʧʣ 41MED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

ʥʡʩʡ�ʴˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˔˦ˢ˦�˗˘�̻˫˜˧ˢ�˘ˡ�˔˟˜ˡ˘˔˖˜ͅˡ

˘˦˧˥˔˧̻˚˜˖˔�ˬ�˔˗˔ˣ˧˔˖˜ͅˡ�˔�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦ʡ

A continuación, te presento algunos casos de éxito en la alinea-
ción estratégica y la adaptación a tendencias en la gestión de talento 
humano:
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REFLEXIÓN
Estos casos de éxito demuestran que la alineación estratégica 

y la adaptación a tendencias son fundamentales para el éxito de la 
gestión de talento humano. Las organizaciones que se centran en estos 
dos aspectos están mejor posicionadas para atraer, desarrollar y rete-
ner al talento humano necesario para su éxito.

Algunas recomendaciones para las organizaciones que buscan 
mejorar su alineación estratégica y adaptación a tendencias en la 
gestión de talento humano:

• Involucrar a la alta dirección: La alta dirección debe estar 
comprometida con la alineación estratégica y la adaptación 
a tendencias en la gestión de talento humano.

• Crear una cultura de colaboración: La gestión de talento hu-
mano debe ser un esfuerzo colaborativo que involucre a todos 
los niveles de la organización.

• Utilizar datos y análisis: La gestión de talento humano debe 
basarse en datos y análisis para tomar decisiones informa-
das.

• ˆ˘˥�Є˘˫˜˕˟˘�ˬ�˔˗˔ˣ˧˔˕˟˘ʭ�ʸ˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟�˘˦˧̳�˘ˡ�˖ˢˡ˦˧˔ˡ˧˘�
cambio, por lo que las organizaciones deben estar prepara-

das para adaptarse a estos cambios.
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Estos casos de éxito demuestran que la alineación estratégica 

y la adaptación a tendencias son fundamentales para el éxito de la 
gestión de talento humano. Las organizaciones que se centran en estos 
dos aspectos están mejor posicionadas para atraer, desarrollar y rete-
ner al talento humano necesario para su éxito.

Algunas recomendaciones para las organizaciones que buscan 
mejorar su alineación estratégica y adaptación a tendencias en la 
gestión de talento humano:

• Involucrar a la alta dirección: La alta dirección debe estar 
comprometida con la alineación estratégica y la adaptación 
a tendencias en la gestión de talento humano.

• Crear una cultura de colaboración: La gestión de talento hu-
mano debe ser un esfuerzo colaborativo que involucre a todos 
los niveles de la organización.

• Utilizar datos y análisis: La gestión de talento humano debe 
basarse en datos y análisis para tomar decisiones informa-
das.

• ˆ˘˥�Є˘˫˜˕˟˘�ˬ�˔˗˔ˣ˧˔˕˟˘ʭ�ʸ˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟�˘˦˧̳�˘ˡ�˖ˢˡ˦˧˔ˡ˧˘�
cambio, por lo que las organizaciones deben estar prepara-

das para adaptarse a estos cambios.
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AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD 2
Alineación Estratégica y Tendencias del Mercado Laboral Gestión 

de talento humano y competencias laborales.

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˘˟�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ�ˣ˥˜ˡ˖˜ˣ˔˟�˗˘�˟˔�˜ˡ˧˘˚˥˔-
˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ-
˧ˢʲ

a. ʴ˦˘˚˨˥˔˥�ˤ˨˘�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˘˦˧̻ˡ�
alineados con los objetivos de la estrategia empresarial.

b. ʺ˔˥˔ˡ˧˜˭˔˥�ˤ˨˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˦˘�˖˘ˡ˧˥˘�˘ˡ�˟˔˦�˛˔-
bilidades y competencias necesarias para alcanzar los obje-
tivos de la organización.

c. ˀ˘˝ˢ˥˔˥�˟ ˔�̆ Ѓ˖˜˘ˡ˖˜˔�ˬ �˟ ˔�̆ Ѓ˖˔˖˜˔�̠ ˘�˟ ˔�x ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�̠ ˘�˧ ˔˟˘ˡ˧ˢʡ
d. ˅˘˗˨˖˜˥�˟ˢ˦�˖ˢ˦˧ˢ˦�˔˦ˢ˖˜˔˗ˢ˦�˖ˢˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˣ˔˦ˢ�˘ˡ�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˜ˡ˧˘˚˥˔-
˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ-
˧ˢʲ

a. Analizar la estrategia empresarial.
b. Analizar la fuerza laboral.
c. Desarrollar un plan de talento.
d. Implementar el plan de talento.
e. Todos los anteriores

3. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔-
˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�ˢˣ˖˜ˢˡ˔˟�ˣ˔˥˔�
˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦ʡ

Respuesta: 

4. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔-
˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�ˤ˨˘�˗˘˕˘�˥˘˔-
˟˜˭˔˥˦˘�˨ˡ˔�˩˘˭�˔˟�˔̓ˢʡ

Respuesta: 

5. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ-
˥˔˟�ˤ˨˘�˘˦˧̳�˜ˡЄ˨ˬ˘ˡ˗ˢ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʲ

a. La globalización
b. La tecnología
c. La demografía
d. Los cambios en el entorno laboral
e. Todos los anteriores

6. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˗˘�˟˔˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�
ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʲ

a. Cambios en los requisitos de los puestos de trabajo.
b. Cambios en las estrategias de reclutamiento y selección.
c. Cambios en las estrategias de capacitación y desarrollo.
d. Cambios en las estrategias de gestión del desempeño.
e. Todos los anteriores
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AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD 2
Alineación Estratégica y Tendencias del Mercado Laboral Gestión 

de talento humano y competencias laborales.

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˘˟�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ�ˣ˥˜ˡ˖˜ˣ˔˟�˗˘�˟˔�˜ˡ˧˘˚˥˔-
˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ-
˧ˢʲ

a. ʴ˦˘˚˨˥˔˥�ˤ˨˘�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˘˦˧̻ˡ�
alineados con los objetivos de la estrategia empresarial.

b. ʺ˔˥˔ˡ˧˜˭˔˥�ˤ˨˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˦˘�˖˘ˡ˧˥˘�˘ˡ�˟˔˦�˛˔-
bilidades y competencias necesarias para alcanzar los obje-
tivos de la organización.

c. ˀ˘˝ˢ˥˔˥�˟ ˔�̆ Ѓ˖˜˘ˡ˖˜˔�ˬ �˟ ˔�̆ Ѓ˖˔˖˜˔�̠ ˘�˟ ˔�x ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�̠ ˘�˧ ˔˟˘ˡ˧ˢʡ
d. ˅˘˗˨˖˜˥�˟ˢ˦�˖ˢ˦˧ˢ˦�˔˦ˢ˖˜˔˗ˢ˦�˖ˢˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˣ˔˦ˢ�˘ˡ�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˜ˡ˧˘˚˥˔-
˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ-
˧ˢʲ

a. Analizar la estrategia empresarial.
b. Analizar la fuerza laboral.
c. Desarrollar un plan de talento.
d. Implementar el plan de talento.
e. Todos los anteriores

3. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔-
˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�ˢˣ˖˜ˢˡ˔˟�ˣ˔˥˔�
˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦ʡ

Respuesta: 

4. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˘ˠˣ˥˘˦˔-
˥˜˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�ˤ˨˘�˗˘˕˘�˥˘˔-
˟˜˭˔˥˦˘�˨ˡ˔�˩˘˭�˔˟�˔̓ˢʡ

Respuesta: 

5. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ-
˥˔˟�ˤ˨˘�˘˦˧̳�˜ˡЄ˨ˬ˘ˡ˗ˢ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʲ

a. La globalización
b. La tecnología
c. La demografía
d. Los cambios en el entorno laboral
e. Todos los anteriores

6. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˗˘�˟˔˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�
ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʲ

a. Cambios en los requisitos de los puestos de trabajo.
b. Cambios en las estrategias de reclutamiento y selección.
c. Cambios en las estrategias de capacitación y desarrollo.
d. Cambios en las estrategias de gestión del desempeño.
e. Todos los anteriores
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7. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟˔˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�ˤ˨˘�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔-
˖˜ˢˡ˘˦�ˣ˨˘˗˘ˡ�˨˧˜˟˜˭˔˥�ˣ˔˥˔�˔˗˔ˣ˧˔˥˦˘�˔�˟˔˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�
ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟ʲ

a. Invertir en capacitación y desarrollo.
b. ˂˙˥˘˖˘˥�Є˘˫˜˕˜˟˜˗˔˗�˟˔˕ˢ˥˔˟ʡ
c. Promover la diversidad e inclusión.
d. Todas las anteriores
e. Todas las anteriores

8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ� ˢ� ˙˔˟˦ˢʭ� ʿ˔˦� ˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦� ˗˘˟� ˠ˘˥˖˔˗ˢ� ˟˔˕ˢ˥˔˟� ˡˢ�
˧˜˘ˡ˘ˡ�ˡ˜ˡ˚͌ˡ�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ

Respuesta: 

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˡˢ�˗˘˕˘ˡ�ˣ˥˘ˢ˖˨ˣ˔˥-
˦˘�ˣˢ˥�˟˔˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟ʟ�ˬ˔�ˤ˨˘�˘˦˧˔˦�ˡˢ�
˖˔ˠ˕˜˔˥̳ˡʡ

Respuesta: 

10. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˣ˨˘˗˘ˡ�˔˗˔ˣ˧˔˥˦˘�˔�
˟˔˦� ˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ� ˟˔˕ˢ˥˔˟�ˠ˘˗˜˔ˡ˧˘�˘˟�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�
˗˘�ˣ˟˔ˡ˘˦�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�Є˘˫˜˕˟˘˦ʡ

Respuesta: 

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 2 que consta en las páginas últimas de esta guía para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por 
buen camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento 
y entusiasmo.
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7. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟˔˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�ˤ˨˘�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔-
˖˜ˢˡ˘˦�ˣ˨˘˗˘ˡ�˨˧˜˟˜˭˔˥�ˣ˔˥˔�˔˗˔ˣ˧˔˥˦˘�˔�˟˔˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�
ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟ʲ

a. Invertir en capacitación y desarrollo.
b. ˂˙˥˘˖˘˥�Є˘˫˜˕˜˟˜˗˔˗�˟˔˕ˢ˥˔˟ʡ
c. Promover la diversidad e inclusión.
d. Todas las anteriores
e. Todas las anteriores

8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ� ˢ� ˙˔˟˦ˢʭ� ʿ˔˦� ˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦� ˗˘˟� ˠ˘˥˖˔˗ˢ� ˟˔˕ˢ˥˔˟� ˡˢ�
˧˜˘ˡ˘ˡ�ˡ˜ˡ˚͌ˡ�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ

Respuesta: 

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˡˢ�˗˘˕˘ˡ�ˣ˥˘ˢ˖˨ˣ˔˥-
˦˘�ˣˢ˥�˟˔˦�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ�˟˔˕ˢ˥˔˟ʟ�ˬ˔�ˤ˨˘�˘˦˧˔˦�ˡˢ�
˖˔ˠ˕˜˔˥̳ˡʡ

Respuesta: 

10. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˣ˨˘˗˘ˡ�˔˗˔ˣ˧˔˥˦˘�˔�
˟˔˦� ˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�˗˘˟�ˠ˘˥˖˔˗ˢ� ˟˔˕ˢ˥˔˟�ˠ˘˗˜˔ˡ˧˘�˘˟�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�
˗˘�ˣ˟˔ˡ˘˦�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�Є˘˫˜˕˟˘˦ʡ

Respuesta: 

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 2 que consta en las páginas últimas de esta guía para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por 
buen camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento 
y entusiasmo.
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ˈˁʼʷʴʷ�ʦʡ�ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
ˁ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˃˘˥˦ˢˡ˔˟

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘
ʹ˔ˠ˜˟˜˔˥˜˭˔˥˦˘�˖ˢˡ�˟ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�

de personal. Comprender cómo entrevistas y encuestas pueden pro-
porcionar información valiosa. Aplicar el análisis de datos para deter-
minar brechas de habilidades y competencias.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad es importante porque ayuda a los 
˘˦˧˨˗˜˔ˡ˧˘˦�˔�˖ˢˠˣ˥˘ˡ˗˘˥�˟˔�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˖˜˔�˗˘�˟˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘-
cesidades de personal. Al comprender la importancia de este proce-
so, los estudiantes podrán apreciar la necesidad de utilizar métodos 
˔˗˘˖˨˔˗ˢ˦�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʟ�˔˗˘ˠ̳˦�˟ˢ˦�
˘˦˧˨˗˜˔ˡ˧˘˦�˩˔ˡ�˔�˖ˢˠˣ˥˘ˡ˗˘˥�˖ͅˠˢ�˟ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
necesidades de personal se utilizan en el mundo real. Al proporcio-
nar ejemplos de cómo las organizaciones utilizan estos métodos, los 
estudiantes pueden adquirir una mejor comprensión de su aplicación 
práctica.
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ˈˁʼʷʴʷ�ʦʡ�ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
ˁ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˃˘˥˦ˢˡ˔˟

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘
ʹ˔ˠ˜˟˜˔˥˜˭˔˥˦˘�˖ˢˡ�˟ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�

de personal. Comprender cómo entrevistas y encuestas pueden pro-
porcionar información valiosa. Aplicar el análisis de datos para deter-
minar brechas de habilidades y competencias.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad es importante porque ayuda a los 
˘˦˧˨˗˜˔ˡ˧˘˦�˔�˖ˢˠˣ˥˘ˡ˗˘˥�˟˔�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˖˜˔�˗˘�˟˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘-
cesidades de personal. Al comprender la importancia de este proce-
so, los estudiantes podrán apreciar la necesidad de utilizar métodos 
˔˗˘˖˨˔˗ˢ˦�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʟ�˔˗˘ˠ̳˦�˟ˢ˦�
˘˦˧˨˗˜˔ˡ˧˘˦�˩˔ˡ�˔�˖ˢˠˣ˥˘ˡ˗˘˥�˖ͅˠˢ�˟ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
necesidades de personal se utilizan en el mundo real. Al proporcio-
nar ejemplos de cómo las organizaciones utilizan estos métodos, los 
estudiantes pueden adquirir una mejor comprensión de su aplicación 
práctica.
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SEMANA 3

ʦʡʤʡ�ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�
ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟

La gestión 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 organización. Una de las primeras etapas de este proceso es 
˟˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʡ

ʿ˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�
determinar la cantidad y el tipo de personal que necesita una organi-
zación para alcanzar sus objetivos. Este proceso es fundamental para 
garantizar que la organización cuente con el talento humano adecua-
do para cumplir con sus metas.

Existen diferentes métodos que las organizaciones pueden utili-
˭˔˥�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˦˨˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʡ�ʸ˦˧ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�ˣ˨˘-
˗˘ˡ�˖˟˔˦˜Ѓ˖˔˥˦˘�˘ˡ�˗ˢ˦�˖˔˧˘˚ˢ˥̿˔˦�ˣ˥˜ˡ˖˜ˣ˔˟˘˦ʭ

ʿ˔�˘˟˘˖˖˜ͅˡ�˗˘˟�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�˔˗˘˖˨˔˗ˢ�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔-
˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˗˘ˣ˘ˡ˗˘˥̳�˗˘�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖˔˦�˗˘�˟˔�ˢ˥-
ganización. En general, las organizaciones utilizan una combinación de 
métodos cuantitativos y cualitativos para obtener una imagen com-
pleta de sus necesidades de personal.

ʦʡʥʡ�ʸˡ˧˥˘˩˜˦˧˔˦�ˬ�˘ˡ˖˨˘˦˧˔˦�˔�˟ˢ˦�˦˧˔˞˘˛ˢ˟˗˘˥˦

˜ˡ˧˘˥ˡˢ˦
Las entrevistas y encuestas a los stakeholders internos son mé-

todos cualitativos que se utilizan para recopilar información de las per-
sonas que trabajan dentro de la organización. Estos métodos pueden 
˦˘˥�˨ˡ˔�˛˘˥˥˔ˠ˜˘ˡ˧˔�͌˧˜˟�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʟ�
ya que permiten obtener información sobre las perspectivas y opinio-
nes de los empleados, gerentes y otros miembros de la organización.

ˉ˘ˡ˧˔˝˔˦ʭ

• Permiten obtener información detallada sobre las necesida-
des de personal desde la perspectiva de las personas que 
trabajan dentro de la organización.

• ˃˨˘˗˘ˡ�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˤ˨˘�ˡˢ�
son evidentes a través de métodos cuantitativos.

• Pueden ayudar a crear un sentido de compromiso y partici-
pación entre los empleados.
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SEMANA 3
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ganización. En general, las organizaciones utilizan una combinación de 
métodos cuantitativos y cualitativos para obtener una imagen com-
pleta de sus necesidades de personal.

ʦʡʥʡ�ʸˡ˧˥˘˩˜˦˧˔˦�ˬ�˘ˡ˖˨˘˦˧˔˦�˔�˟ˢ˦�˦˧˔˞˘˛ˢ˟˗˘˥˦

˜ˡ˧˘˥ˡˢ˦
Las entrevistas y encuestas a los stakeholders internos son mé-

todos cualitativos que se utilizan para recopilar información de las per-
sonas que trabajan dentro de la organización. Estos métodos pueden 
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ya que permiten obtener información sobre las perspectivas y opinio-
nes de los empleados, gerentes y otros miembros de la organización.

ˉ˘ˡ˧˔˝˔˦ʭ

• Permiten obtener información detallada sobre las necesida-
des de personal desde la perspectiva de las personas que 
trabajan dentro de la organización.
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pación entre los empleados.
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ʷ˘˦˩˘ˡ˧˔˝˔˦ʭ

• 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.

ˇ˜ˣˢ˦�˗˘�˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔˦�ˬ�˘ˡ˖˨˘˦˧˔˦ʭ

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

• ʸˡ˖˨˘˦˧˔˦ʭ� ʿ˔˦� ˘ˡ˖˨˘˦˧˔˦� ˦ˢˡ� ˨ˡ˔� ˙ˢ˥ˠ˔� ˠ̳˦� ˥̳ˣ˜˗˔� ˬ� ˘Ѓ-
ciente de recopilar información de los stakeholders internos. 
Pueden ser autoadministradas o administradas por un entre-
vistador.

˃˥˘˚˨ˡ˧˔˦�ˣ˔˥˔�˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔˦�ˬ�˘ˡ˖˨˘˦˧˔˦ʭ

Las preguntas que se formulen en las entrevistas y encuestas 
deben estar diseñadas para recopilar la información necesaria para 
˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʡ�ʴ˟˚˨ˡ˔˦�ˣ˥˘˚˨ˡ˧˔˦�˖ˢˠ˨ˡ˘˦�
incluyen:

• ¿Cuáles son los principales desafíos que enfrenta su equipo o 
área de trabajo?

• ¿Cuáles son las habilidades y competencias que necesita 
para tener éxito en su trabajo?

• ¿Cómo podría mejorar la organización la capacitación y el 
desarrollo de los empleados?

• ¿Qué cambios cree que se producirán en su trabajo en el fu-
turo?

˃˥ˢ˖˘˗˜ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

El procedimiento para realizar entrevistas y encuestas a los 
stakeholders internos varía según el tipo de método utilizado. En gene-
ral, el proceso incluye los siguientes pasos:
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ˇ˜ˣˢ˦�˗˘�˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔˦�ˬ�˘ˡ˖˨˘˦˧˔˦ʭ

• Entrevistas: Las entrevistas son una forma personal de reco-
pilar información de los stakeholders internos. Pueden ser se-
miestructuradas, estructuradas o no estructuradas.
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ciente de recopilar información de los stakeholders internos. 
Pueden ser autoadministradas o administradas por un entre-
vistador.

˃˥˘˚˨ˡ˧˔˦�ˣ˔˥˔�˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔˦�ˬ�˘ˡ˖˨˘˦˧˔˦ʭ

Las preguntas que se formulen en las entrevistas y encuestas 
deben estar diseñadas para recopilar la información necesaria para 
˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʡ�ʴ˟˚˨ˡ˔˦�ˣ˥˘˚˨ˡ˧˔˦�˖ˢˠ˨ˡ˘˦�
incluyen:

• ¿Cuáles son los principales desafíos que enfrenta su equipo o 
área de trabajo?

• ¿Cuáles son las habilidades y competencias que necesita 
para tener éxito en su trabajo?

• ¿Cómo podría mejorar la organización la capacitación y el 
desarrollo de los empleados?

• ¿Qué cambios cree que se producirán en su trabajo en el fu-
turo?

˃˥ˢ˖˘˗˜ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

El procedimiento para realizar entrevistas y encuestas a los 
stakeholders internos varía según el tipo de método utilizado. En gene-
ral, el proceso incluye los siguientes pasos:
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• ˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡʭ�ˆ˘�˗˘˕˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟˔˥�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�ˤ˨˘�˗˘Ѓˡ˔�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘-
tivos de la entrevista o encuesta, el tipo de método a utilizar, 
las preguntas a formular y el procedimiento para recopilar y 
analizar los datos.

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

• Análisis de datos: Se deben analizar los datos recopilados 
ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʡ

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

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢʭ

Una organización que planea expandirse a nuevos mercados 
puede realizar entrevistas y encuestas a los stakeholders internos para 
˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˣ˔˥˔�˘˦˧˘�ˣ˥ˢˬ˘˖˧ˢʡ�ʿ˔˦�˘ˡ˧˥˘-
vistas y encuestas podrían centrarse en las siguientes áreas:

• Habilidades y competencias necesarias para trabajar en los 
nuevos mercados.

• Nivel de experiencia y conocimientos necesarios para los nue-
vos puestos de trabajo.

• Necesidad de capacitación y desarrollo para los empleados 
actuales.

Las entrevistas y encuestas a los stakeholders internos son una 
˛˘˥˥˔ˠ˜˘ˡ˧˔�˩˔˟˜ˢ˦˔�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʡ�ʸ˦-
tos métodos permiten recopilar información detallada sobre las pers-
pectivas y opiniones de las personas que trabajan dentro de la organi-
˭˔˖˜ͅˡʟ�˟ˢ�ˤ˨˘�ˣ˨˘˗˘�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˤ˨˘�
no son evidentes a través de métodos cuantitativos.

3.3 ʴˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˗˔˧ˢ˦�ˬ�˘˦˧˔˗̿˦˧˜˖˔˦

ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˔˟˘˦

El análisis de datos y estadísticas organizacionales es un método 
˖˨˔ˡ˧˜˧˔˧˜˩ˢ�ʕ ˨˘�˦ ˘�˨ ˧˜˟˜˭˔�x ˔˥˔�̃ ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟ ˔˦�l ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�̠ ˘�x ˘˥˦ˢˡ˔˟ʡ�
ʸ˦˧˘�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�˦˘�˕˔˦˔�˘ˡ�˗˔˧ˢ˦�ˬ�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�ˬ�
patrones que pueden indicar la necesidad de nuevos empleados o de 
cambios en la fuerza laboral actual.

ˉ˘ˡ˧˔˝˔˦ʭ

• ˆˢˡ�˥˘˟˔˧˜˩˔ˠ˘ˡ˧˘�˥̳ˣ˜˗ˢ˦�ˬ�˘Ѓ˖˜˘ˡ˧˘˦�˗˘�˥˘˔˟˜˭˔˥ʡ

• Pueden proporcionar información objetiva y precisa.

• ˃˨˘˗˘ˡ�̝ ˬ˨˗˔˥�̝ �̃ ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˧ ˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�ˬ �x ˔˧˥ˢˡ˘˦�ʕ ˨˘�l ˢ�˦ ˢˡ�
evidentes a través de métodos cualitativos.
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• ˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡʭ�ˆ˘�˗˘˕˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟˔˥�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�ˤ˨˘�˗˘Ѓˡ˔�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘-
tivos de la entrevista o encuesta, el tipo de método a utilizar, 
las preguntas a formular y el procedimiento para recopilar y 
analizar los datos.

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

• Análisis de datos: Se deben analizar los datos recopilados 
ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʡ

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

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢʭ

Una organización que planea expandirse a nuevos mercados 
puede realizar entrevistas y encuestas a los stakeholders internos para 
˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˣ˔˥˔�˘˦˧˘�ˣ˥ˢˬ˘˖˧ˢʡ�ʿ˔˦�˘ˡ˧˥˘-
vistas y encuestas podrían centrarse en las siguientes áreas:

• Habilidades y competencias necesarias para trabajar en los 
nuevos mercados.

• Nivel de experiencia y conocimientos necesarios para los nue-
vos puestos de trabajo.

• Necesidad de capacitación y desarrollo para los empleados 
actuales.

Las entrevistas y encuestas a los stakeholders internos son una 
˛˘˥˥˔ˠ˜˘ˡ˧˔�˩˔˟˜ˢ˦˔�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʡ�ʸ˦-
tos métodos permiten recopilar información detallada sobre las pers-
pectivas y opiniones de las personas que trabajan dentro de la organi-
˭˔˖˜ͅˡʟ�˟ˢ�ˤ˨˘�ˣ˨˘˗˘�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˤ˨˘�
no son evidentes a través de métodos cuantitativos.

3.3 ʴˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˗˔˧ˢ˦�ˬ�˘˦˧˔˗̿˦˧˜˖˔˦

ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˔˟˘˦

El análisis de datos y estadísticas organizacionales es un método 
˖˨˔ˡ˧˜˧˔˧˜˩ˢ�ʕ ˨˘�˦ ˘�˨ ˧˜˟˜˭˔�x ˔˥˔�̃ ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟ ˔˦�l ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�̠ ˘�x ˘˥˦ˢˡ˔˟ʡ�
ʸ˦˧˘�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�˦˘�˕˔˦˔�˘ˡ�˗˔˧ˢ˦�ˬ�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�ˬ�
patrones que pueden indicar la necesidad de nuevos empleados o de 
cambios en la fuerza laboral actual.

ˉ˘ˡ˧˔˝˔˦ʭ
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ʷ˘˦˩˘ˡ˧˔˝˔˦ʭ

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

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

ˇ˜ˣˢ˦�˗˘�˗˔˧ˢ˦�ˬ�˘˦˧˔˗̿˦˧˜˖˔˦ʭ

ʿˢ˦�̠ ˔˧ˢ˦�ˬ �̆ ˦˧˔˗̿˦˧˜˖˔˦�ʕ ˨˘�˦ ˘�x ˨˘˗˘ˡ�˨ ˧˜˟˜˭˔˥�x ˔˥˔�̃ ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟ ˔˦�
necesidades de personal incluyen:

• Datos de reclutamiento y selección: Estos datos pueden incluir 
el número de candidatos que se aplican a los puestos de tra-
bajo, la tasa de rechazo y el tiempo de contratación.

• Datos de rendimiento: Estos datos pueden incluir las evalua-
ciones de desempeño, los resultados de las encuestas de sa-
tisfacción laboral y los informes de ausencias y rotación.

• ʷ˔˧ˢ˦�˗˘�˖ˢˠˣ˘ˡ˦˔˖˜ͅˡ�ˬ�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʭ�ʸ˦˧ˢ˦�˗˔˧ˢ˦�ˣ˨˘˗˘ˡ�˜ˡ-
˖˟˨˜˥�˟ˢ˦�˦˔˟˔˥˜ˢ˦ʟ�˟˔˦�ˣ˥˘˦˧˔˖˜ˢˡ˘˦�ˬ�˟ˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�ˤ˨˘�ˢ˙˥˘˖˘�
la organización.

• 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 III

ʿ˔�̃ ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�̠ ˘�l ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�̠ ˘�x ˘˥˦ˢˡ˔˟�̆ ˦�˨ ˡ�x ˥ˢ˖˘˦ˢ�̟ ˢˡ-
tinuo que debe realizarse de forma periódica para garantizar que la 
organización cuente con el talento humano adecuado para alcanzar 
sus objetivos.

Las organizaciones deben utilizar una combinación de métodos 
cualitativos y cuantitativos para obtener una imagen completa de sus 
necesidades de personal. Los métodos cualitativos pueden ayudar 
˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖˔˦�˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʟ�ˠ˜˘ˡ˧˥˔˦�
ˤ˨˘�˟ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔ˡ˧˜˧˔˧˜˩ˢ˦�ˣ˨˘˗˘ˡ�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�
y patrones que pueden indicar la necesidad de nuevos empleados o 
de cambios en la fuerza laboral actual.

ʿ˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡ�˗˘˕˘�˔˦˘˚˨˥˔˥�ˤ˨˘�˦˨˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔-
˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˦˘˔ˡ�ˣ˥˘˖˜˦ˢ˦ʟ�˖ˢˡЃ˔˕˟˘˦ʟ�ˣ˔˥˧˜˖˜ˣ˔-
tivos y adaptables a los cambios en el entorno organizacional.

˃˨ˡ˧ˢ˦�˖˟˔˩˘ʭ

• ʿ˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�
continuo.
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ʷ˘˦˩˘ˡ˧˔˝˔˦ʭ

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

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

ˇ˜ˣˢ˦�˗˘�˗˔˧ˢ˦�ˬ�˘˦˧˔˗̿˦˧˜˖˔˦ʭ

ʿˢ˦�̠ ˔˧ˢ˦�ˬ �̆ ˦˧˔˗̿˦˧˜˖˔˦�ʕ ˨˘�˦ ˘�x ˨˘˗˘ˡ�˨ ˧˜˟˜˭˔˥�x ˔˥˔�̃ ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟ ˔˦�
necesidades de personal incluyen:

• Datos de reclutamiento y selección: Estos datos pueden incluir 
el número de candidatos que se aplican a los puestos de tra-
bajo, la tasa de rechazo y el tiempo de contratación.

• Datos de rendimiento: Estos datos pueden incluir las evalua-
ciones de desempeño, los resultados de las encuestas de sa-
tisfacción laboral y los informes de ausencias y rotación.

• ʷ˔˧ˢ˦�˗˘�˖ˢˠˣ˘ˡ˦˔˖˜ͅˡ�ˬ�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʭ�ʸ˦˧ˢ˦�˗˔˧ˢ˦�ˣ˨˘˗˘ˡ�˜ˡ-
˖˟˨˜˥�˟ˢ˦�˦˔˟˔˥˜ˢ˦ʟ�˟˔˦�ˣ˥˘˦˧˔˖˜ˢˡ˘˦�ˬ�˟ˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�ˤ˨˘�ˢ˙˥˘˖˘�
la organización.

• 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 III

ʿ˔�̃ ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�̠ ˘�l ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�̠ ˘�x ˘˥˦ˢˡ˔˟�̆ ˦�˨ ˡ�x ˥ˢ˖˘˦ˢ�̟ ˢˡ-
tinuo que debe realizarse de forma periódica para garantizar que la 
organización cuente con el talento humano adecuado para alcanzar 
sus objetivos.

Las organizaciones deben utilizar una combinación de métodos 
cualitativos y cuantitativos para obtener una imagen completa de sus 
necesidades de personal. Los métodos cualitativos pueden ayudar 
˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖˔˦�˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʟ�ˠ˜˘ˡ˧˥˔˦�
ˤ˨˘�˟ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔ˡ˧˜˧˔˧˜˩ˢ˦�ˣ˨˘˗˘ˡ�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦�
y patrones que pueden indicar la necesidad de nuevos empleados o 
de cambios en la fuerza laboral actual.

ʿ˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡ�˗˘˕˘�˔˦˘˚˨˥˔˥�ˤ˨˘�˦˨˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔-
˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˦˘˔ˡ�ˣ˥˘˖˜˦ˢ˦ʟ�˖ˢˡЃ˔˕˟˘˦ʟ�ˣ˔˥˧˜˖˜ˣ˔-
tivos y adaptables a los cambios en el entorno organizacional.

˃˨ˡ˧ˢ˦�˖˟˔˩˘ʭ

• ʿ˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�
continuo.
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• Las organizaciones deben utilizar una combinación de méto-
dos cualitativos y cuantitativos.

• Las organizaciones deben asegurar que sus métodos de iden-
˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˦˘˔ˡ�ˣ˥˘˖˜˦ˢ˦ʟ�˖ˢˡЃ˔-
bles, participativos y adaptables.

AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD 3

ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˁ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘

˃˘˥˦ˢˡ˔˟

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�˖˨˔˟˜˧˔˧˜˩ˢ�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ-
˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

a. Análisis de datos y estadísticas organizacionales
b. Entrevistas a los stakeholders internos
c. Análisis de brechas de habilidades y competencias
d. Todos los anteriores

2. ʥʡ�̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˙˔˖˧ˢ˥�ˤ˨˘�˦˘�˗˘˕˘�˧˘ˡ˘˥�˘ˡ�
˖˨˘ˡ˧˔�˔˟�˘˟˘˚˜˥�˨ˡ�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�
ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

a. Los objetivos de la organización
b. Los recursos disponibles
c. Las necesidades de los empleados
d. Todas las anteriores
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• Las organizaciones deben utilizar una combinación de méto-
dos cualitativos y cuantitativos.

• Las organizaciones deben asegurar que sus métodos de iden-
˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˦˘˔ˡ�ˣ˥˘˖˜˦ˢ˦ʟ�˖ˢˡЃ˔-
bles, participativos y adaptables.

AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD 3

ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˁ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘

˃˘˥˦ˢˡ˔˟

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�˖˨˔˟˜˧˔˧˜˩ˢ�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ-
˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

a. Análisis de datos y estadísticas organizacionales
b. Entrevistas a los stakeholders internos
c. Análisis de brechas de habilidades y competencias
d. Todos los anteriores

2. ʥʡ�̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˙˔˖˧ˢ˥�ˤ˨˘�˦˘�˗˘˕˘�˧˘ˡ˘˥�˘ˡ�
˖˨˘ˡ˧˔�˔˟�˘˟˘˚˜˥�˨ˡ�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�
ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

a. Los objetivos de la organización
b. Los recursos disponibles
c. Las necesidades de los empleados
d. Todas las anteriores
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3. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˩˘ˡ˧˔˝˔�˗˘�˟ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔˟˜-
˧˔˧˜˩ˢ˦�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

a. Permiten obtener información detallada
b. ˃˨˘˗˘ˡ�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˤ˨˘�ˡˢ�

son evidentes a través de métodos cuantitativos
c. Pueden ayudar a crear un sentido de compromiso y partici-

pación entre los empleados
d. Todas las anteriores

4. ̑ʶ˨̳˟� ˗˘� ˟ˢ˦� ˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦� ˘˦� ˨ˡ˔� ˗˘˦˩˘ˡ˧˔˝˔� ˗˘� ˟ˢ˦� ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�
˖˨˔ˡ˧˜˧˔˧˜˩ˢ˦�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

a. Pueden no proporcionar información detallada
b. Pueden ser costosos de implementar
c. Pueden ser difíciles de interpretar
d. Todas las anteriores

5. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˩˘ˡ˧˔˝˔�˗˘�˟˔�˖ˢˠ˕˜ˡ˔˖˜ͅˡ�˗˘�
ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔˟˜˧˔˧˜˩ˢ˦�ˬ�˖˨˔ˡ˧˜˧˔˧˜˩ˢ˦�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘-
˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

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

b. Ayuda a minimizar los sesgos
c. ʸ˦�ˠ̳˦�˘Ѓ˖˜˘ˡ˧˘
d. Todas las anteriores

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ��ʿˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔˟˜˧˔˧˜˩ˢ˦�˦ˢˡ�ˠ̳˦�ˣ˥˘˖˜-
˦ˢ˦�ˤ˨˘�˟ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔ˡ˧˜˧˔˧˜˩ˢ˦ʡ

Respuesta:

7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔ˡ˧˜˧˔˧˜˩ˢ˦�˦ˢˡ�ˠ̳˦�˙̳˖˜-
˟˘˦�˗˘�˜ˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˥�ˤ˨˘�˟ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔˟˜˧˔˧˜˩ˢ˦ʡ

Respuesta: 

8. ʿ˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�
˖ˢˡ˧˜ˡ˨ˢʡ

Respuesta: 

9. ʿ˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ� ˗˘� ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦� ˗˘� ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟� ˘˦� ˨ˡ˔� ˥˘˦-
ˣˢˡ˦˔˕˜˟˜˗˔˗�˗˘˟�˗˘ˣ˔˥˧˔ˠ˘ˡ˧ˢ�˗˘�˥˘˖˨˥˦ˢ˦�˛˨ˠ˔ˡˢ˦ʡ

Respuesta:

10. ʿ˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˨ˡ˔�˧˔˥˘˔�
˦˘ˡ˖˜˟˟˔ʡ

Respuesta: 

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 3 que consta en las páginas últimas de esta guía para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por 
buen camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento 
y entusiasmo.
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3. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˩˘ˡ˧˔˝˔�˗˘�˟ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔˟˜-
˧˔˧˜˩ˢ˦�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

a. Permiten obtener información detallada
b. ˃˨˘˗˘ˡ�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˤ˨˘�ˡˢ�

son evidentes a través de métodos cuantitativos
c. Pueden ayudar a crear un sentido de compromiso y partici-

pación entre los empleados
d. Todas las anteriores

4. ̑ʶ˨̳˟� ˗˘� ˟ˢ˦� ˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦� ˘˦� ˨ˡ˔� ˗˘˦˩˘ˡ˧˔˝˔� ˗˘� ˟ˢ˦� ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�
˖˨˔ˡ˧˜˧˔˧˜˩ˢ˦�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

a. Pueden no proporcionar información detallada
b. Pueden ser costosos de implementar
c. Pueden ser difíciles de interpretar
d. Todas las anteriores

5. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˩˘ˡ˧˔˝˔�˗˘�˟˔�˖ˢˠ˕˜ˡ˔˖˜ͅˡ�˗˘�
ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔˟˜˧˔˧˜˩ˢ˦�ˬ�˖˨˔ˡ˧˜˧˔˧˜˩ˢ˦�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�ˡ˘˖˘-
˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

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

b. Ayuda a minimizar los sesgos
c. ʸ˦�ˠ̳˦�˘Ѓ˖˜˘ˡ˧˘
d. Todas las anteriores

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ��ʿˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔˟˜˧˔˧˜˩ˢ˦�˦ˢˡ�ˠ̳˦�ˣ˥˘˖˜-
˦ˢ˦�ˤ˨˘�˟ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔ˡ˧˜˧˔˧˜˩ˢ˦ʡ

Respuesta:

7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔ˡ˧˜˧˔˧˜˩ˢ˦�˦ˢˡ�ˠ̳˦�˙̳˖˜-
˟˘˦�˗˘�˜ˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˥�ˤ˨˘�˟ˢ˦�ˠ̻˧ˢ˗ˢ˦�˖˨˔˟˜˧˔˧˜˩ˢ˦ʡ

Respuesta: 

8. ʿ˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�
˖ˢˡ˧˜ˡ˨ˢʡ

Respuesta: 

9. ʿ˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ� ˗˘� ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦� ˗˘� ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟� ˘˦� ˨ˡ˔� ˥˘˦-
ˣˢˡ˦˔˕˜˟˜˗˔˗�˗˘˟�˗˘ˣ˔˥˧˔ˠ˘ˡ˧ˢ�˗˘�˥˘˖˨˥˦ˢ˦�˛˨ˠ˔ˡˢ˦ʡ

Respuesta:

10. ʿ˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˨ˡ˔�˧˔˥˘˔�
˦˘ˡ˖˜˟˟˔ʡ

Respuesta: 

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 3 que consta en las páginas últimas de esta guía para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por 
buen camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento 
y entusiasmo.



ʩʥ ʩʦMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

ˈˁʼʷʴʷ�ʧʡ�� ˃˥ˢˬ˘˖˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�ʶ˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˬ�
˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�ʿ˔˥˚ˢ�˃˟˔˭ˢ

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

Entender cómo las proyecciones de crecimiento impactan en la 
ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ�ʷ˜˦˧˜ˡ˚˨˜˥�˘ˡ˧˥˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�
corto y largo plazo. Crear un plan de personal a largo plazo basado en 
proyecciones de crecimiento.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad proporciona a los estudiantes los 
conocimientos y las habilidades necesarios para desarrollar proyec-
˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˬ�˔ˣ˟˜˖˔˥�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˔�˟˔�˚˘˦-
tión de talento humano.



ʩʥ ʩʦMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

ˈˁʼʷʴʷ�ʧʡ�� ˃˥ˢˬ˘˖˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�ʶ˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˬ�
˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�ʿ˔˥˚ˢ�˃˟˔˭ˢ

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

Entender cómo las proyecciones de crecimiento impactan en la 
ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ�ʷ˜˦˧˜ˡ˚˨˜˥�˘ˡ˧˥˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�
corto y largo plazo. Crear un plan de personal a largo plazo basado en 
proyecciones de crecimiento.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad proporciona a los estudiantes los 
conocimientos y las habilidades necesarios para desarrollar proyec-
˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˬ�˔ˣ˟˜˖˔˥�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˔�˟˔�˚˘˦-
tión de talento humano.



ʩʧ ʩʨMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

SEMANA 4

ʧʡʤʡ�˃˥ˢˬ˘˖˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˬ�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�
˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ

En el mundo actual, las organizaciones se enfrentan a un entorno 
cada vez más competitivo y cambiante. Para poder prosperar en este 
˘ˡ˧ˢ˥ˡˢʟ�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˗˘˕˘ˡ�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˥�˦˨�˙˨˧˨˥ˢ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢʡ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˘˦�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˘˦˧˔˕˟˘˖˘˥�ˢ˕˝˘˧˜-
vos y estrategias para la organización a un horizonte de tiempo de va-
˥˜ˢ˦�˔̓ˢ˦ʡ�ʸ˦˧˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘˕˘�˧˘ˡ˘˥�˘ˡ�˖˨˘ˡ˧˔�˟ˢ˦�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�˜ˡ˧˘˥ˡˢ˦�
y externos que pueden afectar a la organización en el futuro, como los 
cambios tecnológicos, los cambios en el mercado y los cambios en el 
entorno regulatorio.

Las proyecciones de crecimiento son una herramienta importan-
˧˘�ˣ˔˥˔�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢʡ�ʿ˔˦�ˣ˥ˢˬ˘˖˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ-
to proporcionan información sobre el tamaño y la composición de la 
fuerza laboral que la organización necesitará en el futuro.

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˗˘˕˘�˦˘˥�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�ˣ˔˥˧˜˖˜ˣ˔˧˜˩ˢ�
que involucre a todos los stakeholders internos de la organización. Esto 
˔˦˘˚˨˥˔˥̳�ˤ˨˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˦˘˔�˥˘˔˟˜˦˧˔�ˬ�ˤ˨˘�˧˘ˡ˚˔�˘ˡ�˖˨˘ˡ˧˔�˟˔˦�
necesidades de todos los interesados.

ʧʡʥʡ�ʴˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˬ�˦˨�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔

ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ
ʸ˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˘˦�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟ˢ˦�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�

que pueden afectar al crecimiento de una organización en el futuro. 
Estos factores pueden ser internos, como la capacidad de la organiza-
ción para innovar y crecer, o externos, como los cambios en el merca-
do o la economía.

ʸ˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˘˦�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘�ˣ˔˥˔�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
˧˔˟˘ˡ˧ˢ�ˣˢ˥ˤ˨˘�˔ˬ˨˗˔�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˦˨˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔-
des de personal futuras. Las organizaciones que no realizan un análi-
sis de crecimiento pueden encontrarse en una situación 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 análisis de crecimiento:



ʩʧ ʩʨMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

SEMANA 4

ʧʡʤʡ�˃˥ˢˬ˘˖˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˬ�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�
˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ

En el mundo actual, las organizaciones se enfrentan a un entorno 
cada vez más competitivo y cambiante. Para poder prosperar en este 
˘ˡ˧ˢ˥ˡˢʟ�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˗˘˕˘ˡ�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˥�˦˨�˙˨˧˨˥ˢ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢʡ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˘˦�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˘˦˧˔˕˟˘˖˘˥�ˢ˕˝˘˧˜-
vos y estrategias para la organización a un horizonte de tiempo de va-
˥˜ˢ˦�˔̓ˢ˦ʡ�ʸ˦˧˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘˕˘�˧˘ˡ˘˥�˘ˡ�˖˨˘ˡ˧˔�˟ˢ˦�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�˜ˡ˧˘˥ˡˢ˦�
y externos que pueden afectar a la organización en el futuro, como los 
cambios tecnológicos, los cambios en el mercado y los cambios en el 
entorno regulatorio.

Las proyecciones de crecimiento son una herramienta importan-
˧˘�ˣ˔˥˔�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢʡ�ʿ˔˦�ˣ˥ˢˬ˘˖˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ-
to proporcionan información sobre el tamaño y la composición de la 
fuerza laboral que la organización necesitará en el futuro.

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˗˘˕˘�˦˘˥�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�ˣ˔˥˧˜˖˜ˣ˔˧˜˩ˢ�
que involucre a todos los stakeholders internos de la organización. Esto 
˔˦˘˚˨˥˔˥̳�ˤ˨˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˦˘˔�˥˘˔˟˜˦˧˔�ˬ�ˤ˨˘�˧˘ˡ˚˔�˘ˡ�˖˨˘ˡ˧˔�˟˔˦�
necesidades de todos los interesados.

ʧʡʥʡ�ʴˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˬ�˦˨�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔

ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ
ʸ˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˘˦�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟ˢ˦�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�

que pueden afectar al crecimiento de una organización en el futuro. 
Estos factores pueden ser internos, como la capacidad de la organiza-
ción para innovar y crecer, o externos, como los cambios en el merca-
do o la economía.

ʸ˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˘˦�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘�ˣ˔˥˔�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
˧˔˟˘ˡ˧ˢ�ˣˢ˥ˤ˨˘�˔ˬ˨˗˔�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˦˨˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔-
des de personal futuras. Las organizaciones que no realizan un análi-
sis de crecimiento pueden encontrarse en una situación 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 análisis de crecimiento:



ʩʩ ʩʪMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

ʼˠˣ˔˖˧ˢ�˗˘˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ-
˧ˢʟ�˘˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˧˜˘ˡ˘�˨ˡ�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˦˜˚ˡ˜Ѓ˖˔˧˜˩ˢ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜-
Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ�ʿˢ˦�˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�˗˘˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˨˘˗˘ˡ�
ayudar a las organizaciones a:

• ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˟˔˦� ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦� ˗˘� ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟� ˙˨˧˨˥˔˦ʭ� ʿ˔˦� ˢ˥˚˔ˡ˜-
zaciones pueden utilizar los resultados del análisis de creci-
ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˔˥˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˟˔˦�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�ˬ�˖ˢˠˣ˘˧˘ˡ˖˜˔˦�ˤ˨˘�
necesitarán en el futuro.

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

• ʸ˦˧˔˕˟˘˖˘˥�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘�˖ˢˠˣ˘ˡ˦˔˖˜ͅˡ�ˬ�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʭ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔-
nizaciones pueden utilizar los resultados del análisis de cre-
cimiento para establecer objetivos de compensación y be-
ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�ˤ˨˘�˦˘˔ˡ�˖ˢˠˣ˘˧˜˧˜˩ˢ˦�ˬ�ˤ˨˘�˔˧˥˔˜˚˔ˡ�ˬ�˥˘˧˘ˡ˚˔ˡ�˔˟�
talento necesario para apoyar el crecimiento. 

ʧʡʦʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˖ˢ˥˧ˢ�ˬ�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘-
cesidades de personal de una organización y desarrollar planes para 
˦˔˧˜˦˙˔˖˘˥�˘˦˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦ʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˣ˨˘˗˘�˥˘˔˟˜-
zarse a corto plazo, a largo plazo o a ambos plazos.

˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˖ˢ˥˧ˢ�ˣ˟˔˭ˢ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˖ˢ˥˧ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˦˘�˖˘ˡ˧˥˔�˘ˡ�˟˔˦�ˡ˘-
cesidades de personal de la organización para los próximos 12 a 18 
ˠ˘˦˘˦ʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˖ˢ˥˧ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˦˨˘˟˘�˥˘˔˟˜˭˔˥˦˘�ˣ˔˥˔�
satisfacer las necesidades de personal relacionadas con el crecimien-
to, la rotación o la jubilación.

˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˦˘�˖˘ˡ˧˥˔�˘ˡ�˟˔˦�ˡ˘˖˘-
sidades de personal de la organización para los próximos 3 a 5 años. 
ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˦˨˘˟˘�˥˘˔˟˜˭˔˥˦˘�ˣ˔˥˔�˦˔˧˜˦-
facer las necesidades de personal relacionadas con el crecimiento, la 
sucesión y los cambios en la estrategia de la organización.

ʧʡʧʡ�ʶ˥˘˔˖˜ͅˡ�˗˘�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�Ѓ˖˧˜˖˜ˢ�ˣ˔˥˔�
˨ˡ˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡ�˘ˡ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

Una empresa de tecnología está creciendo rápidamente. La 
empresa está ampliando su cartera de productos y servicios y está 
˔˕˥˜˘ˡ˗ˢ�ˡ˨˘˩˔˦�ˢЃ˖˜ˡ˔˦�˘ˡ�˧ˢ˗ˢ�˘˟�ˠ˨ˡ˗ˢʡ
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ʼˠˣ˔˖˧ˢ�˗˘˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ-
˧ˢʟ�˘˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˧˜˘ˡ˘�˨ˡ�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˦˜˚ˡ˜Ѓ˖˔˧˜˩ˢ�˘ˡ�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜-
Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ�ʿˢ˦�˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�˗˘˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˨˘˗˘ˡ�
ayudar a las organizaciones a:

• ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˟˔˦� ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦� ˗˘� ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟� ˙˨˧˨˥˔˦ʭ� ʿ˔˦� ˢ˥˚˔ˡ˜-
zaciones pueden utilizar los resultados del análisis de creci-
ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˔˥˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˟˔˦�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�ˬ�˖ˢˠˣ˘˧˘ˡ˖˜˔˦�ˤ˨˘�
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• Desarrollar planes de contratación y desarrollo: Las organiza-
ciones pueden utilizar los resultados del análisis de crecimien-
to para desarrollar planes de contratación y desarrollo que les 
permitan satisfacer sus necesidades de personal futuras.

• ʸ˦˧˔˕˟˘˖˘˥�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘�˖ˢˠˣ˘ˡ˦˔˖˜ͅˡ�ˬ�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʭ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔-
nizaciones pueden utilizar los resultados del análisis de cre-
cimiento para establecer objetivos de compensación y be-
ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�ˤ˨˘�˦˘˔ˡ�˖ˢˠˣ˘˧˜˧˜˩ˢ˦�ˬ�ˤ˨˘�˔˧˥˔˜˚˔ˡ�ˬ�˥˘˧˘ˡ˚˔ˡ�˔˟�
talento necesario para apoyar el crecimiento. 

ʧʡʦʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˖ˢ˥˧ˢ�ˬ�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘-
cesidades de personal de una organización y desarrollar planes para 
˦˔˧˜˦˙˔˖˘˥�˘˦˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦ʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˣ˨˘˗˘�˥˘˔˟˜-
zarse a corto plazo, a largo plazo o a ambos plazos.

˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˖ˢ˥˧ˢ�ˣ˟˔˭ˢ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˖ˢ˥˧ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˦˘�˖˘ˡ˧˥˔�˘ˡ�˟˔˦�ˡ˘-
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ˠ˘˦˘˦ʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˖ˢ˥˧ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˦˨˘˟˘�˥˘˔˟˜˭˔˥˦˘�ˣ˔˥˔�
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˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˦˘�˖˘ˡ˧˥˔�˘ˡ�˟˔˦�ˡ˘˖˘-
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ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˦˨˘˟˘�˥˘˔˟˜˭˔˥˦˘�ˣ˔˥˔�˦˔˧˜˦-
facer las necesidades de personal relacionadas con el crecimiento, la 
sucesión y los cambios en la estrategia de la organización.

ʧʡʧʡ�ʶ˥˘˔˖˜ͅˡ�˗˘�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�Ѓ˖˧˜˖˜ˢ�ˣ˔˥˔�
˨ˡ˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡ�˘ˡ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

Una empresa de tecnología está creciendo rápidamente. La 
empresa está ampliando su cartera de productos y servicios y está 
˔˕˥˜˘ˡ˗ˢ�ˡ˨˘˩˔˦�ˢЃ˖˜ˡ˔˦�˘ˡ�˧ˢ˗ˢ�˘˟�ˠ˨ˡ˗ˢʡ
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ʴˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ
El análisis de crecimiento de la empresa indica que la empresa 

necesitará contratar a 1.000 nuevos empleados en los próximos tres 
años. La empresa también necesitará desarrollar las habilidades y 
competencias de sus empleados actuales para apoyar el crecimiento.

˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟
La empresa ha desarrollado un plan de personal para satisfa-

cer sus necesidades de crecimiento. El plan de personal incluye los si-
guientes elementos:

Objetivos de contratación: El plan de personal establece un ob-
jetivo de contratación de 1.000 nuevos empleados en los próximos tres 
años.

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-
ˣ˨˘˦˧ˢ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˣ˔˥˔�Ѓˡ˔ˡ˖˜˔˥�˟˔�˖ˢˡ˧˥˔˧˔˖˜ͅˡ�ˬ�˘˟�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�˗˘�˟ˢ˦�
empleados.

ʼˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˖˜ͅˡ�˗˘˟�ˣ˟˔ˡ
La empresa está implementando su plan de personal. La em-

presa está contratando a nuevos empleados y está desarrollando las 
habilidades y competencias de sus empleados actuales.

˅˘Є˘˫˜ͅˡʭ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔� ˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�ˬ� ˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˦ˢˡ�
herramientas fundamentales para las organizaciones que desean 
prosperar en un entorno cada vez más competitivo y cambiante. La 
ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˔ˬ˨˗˔�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˦˨˦�
ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˙˨˧˨˥˔˦ʟ�ˠ˜˘ˡ˧˥˔˦�ˤ˨˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔-
lento ayuda a las organizaciones a satisfacer esas necesidades.

ʧʡʨʡ�˅˘˦˨ˠ˘ˡ�˗˘�˟˔˦�˨ˡ˜˗˔˗�ʼˉ
ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔� ˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�ˬ� ˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˦ˢˡ�

herramientas fundamentales para las organizaciones que desean 
prosperar en un entorno cada vez más competitivo y cambiante. La 
ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˔ˬ˨˗˔�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˦˨˦�
ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˙˨˧˨˥˔˦ʟ�ˠ˜˘ˡ˧˥˔˦�ˤ˨˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔-
lento ayuda a las organizaciones a satisfacer esas necesidades.

El análisis de crecimiento es un componente importante de la 
ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢʡ�ʸ˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˔ˬ˨˗˔�˔�˟˔˦�ˢ˥-
˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟ˢ˦�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�ˤ˨˘�ˣ˨˘˗˘ˡ�˔˙˘˖˧˔˥�˔�˦˨�˖˥˘˖˜-
miento futuro.
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ʴˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ
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necesitará contratar a 1.000 nuevos empleados en los próximos tres 
años. La empresa también necesitará desarrollar las habilidades y 
competencias de sus empleados actuales para apoyar el crecimiento.

˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟
La empresa ha desarrollado un plan de personal para satisfa-

cer sus necesidades de crecimiento. El plan de personal incluye los si-
guientes elementos:

Objetivos de contratación: El plan de personal establece un ob-
jetivo de contratación de 1.000 nuevos empleados en los próximos tres 
años.

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-
ˣ˨˘˦˧ˢ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˣ˔˥˔�Ѓˡ˔ˡ˖˜˔˥�˟˔�˖ˢˡ˧˥˔˧˔˖˜ͅˡ�ˬ�˘˟�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�˗˘�˟ˢ˦�
empleados.

ʼˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˖˜ͅˡ�˗˘˟�ˣ˟˔ˡ
La empresa está implementando su plan de personal. La em-

presa está contratando a nuevos empleados y está desarrollando las 
habilidades y competencias de sus empleados actuales.

˅˘Є˘˫˜ͅˡʭ

ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔� ˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�ˬ� ˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˦ˢˡ�
herramientas fundamentales para las organizaciones que desean 
prosperar en un entorno cada vez más competitivo y cambiante. La 
ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˔ˬ˨˗˔�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˦˨˦�
ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˙˨˧˨˥˔˦ʟ�ˠ˜˘ˡ˧˥˔˦�ˤ˨˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔-
lento ayuda a las organizaciones a satisfacer esas necesidades.

ʧʡʨʡ�˅˘˦˨ˠ˘ˡ�˗˘�˟˔˦�˨ˡ˜˗˔˗�ʼˉ
ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔� ˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�ˬ� ˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˦ˢˡ�

herramientas fundamentales para las organizaciones que desean 
prosperar en un entorno cada vez más competitivo y cambiante. La 
ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˔ˬ˨˗˔�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˦˨˦�
ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˙˨˧˨˥˔˦ʟ�ˠ˜˘ˡ˧˥˔˦�ˤ˨˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔-
lento ayuda a las organizaciones a satisfacer esas necesidades.

El análisis de crecimiento es un componente importante de la 
ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢʡ�ʸ˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˔ˬ˨˗˔�˔�˟˔˦�ˢ˥-
˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟ˢ˦�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�ˤ˨˘�ˣ˨˘˗˘ˡ�˔˙˘˖˧˔˥�˔�˦˨�˖˥˘˖˜-
miento futuro.
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AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD 4

˃˥ˢˬ˘˖˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�ʶ˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˬ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔

ʿ˔˥˚ˢ�˃˟˔˭ˢ

ʿ˘˔�˖ˢˡ�˔˧˘ˡ˖˜ͅˡ�˖˔˗˔�˨ˡ˔�˗˘� ˟˔˦�ˣ˥˘˚˨ˡ˧˔˦ʟ� ˦˘˟˘˖˖˜ˢˡ˘�˨ˡ˔�
˥˘˦ˣ˨˘˦˧˔�˖ˢ˥˥˘˖˧˔�ˬ�˘˦˖ˢ˝˔�˘ˡ˧˥˘�ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ʹ˔˟˦ˢ�˦˘˚͌ˡ�˦˘˔�˘˟�˖˔˦ˢʡ

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�
˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢʲ

a. ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˙˨˧˨˥˔˦
b. Desarrollar estrategias para alcanzar los objetivos de la orga-

nización
c. Adaptarse a los cambios en el entorno
d. Todas las anteriores

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘� ˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˙˔˖˧ˢ˥� ˜ˡ˧˘˥ˡˢ�ˤ˨˘�˗˘˕˘�˖ˢˡ-
˦˜˗˘˥˔˥� ˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔˟� ˥˘˔˟˜˭˔˥�˨ˡ�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜-
ˠ˜˘ˡ˧ˢʲ

a. La estrategia de la organización
b. Los recursos de la organización
c. Las capacidades de la organización
d. Todas las anteriores
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AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD 4

˃˥ˢˬ˘˖˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�ʶ˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˬ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔

ʿ˔˥˚ˢ�˃˟˔˭ˢ

ʿ˘˔�˖ˢˡ�˔˧˘ˡ˖˜ͅˡ�˖˔˗˔�˨ˡ˔�˗˘� ˟˔˦�ˣ˥˘˚˨ˡ˧˔˦ʟ� ˦˘˟˘˖˖˜ˢˡ˘�˨ˡ˔�
˥˘˦ˣ˨˘˦˧˔�˖ˢ˥˥˘˖˧˔�ˬ�˘˦˖ˢ˝˔�˘ˡ˧˥˘�ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ʹ˔˟˦ˢ�˦˘˚͌ˡ�˦˘˔�˘˟�˖˔˦ˢʡ

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�
˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢʲ

a. ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˙˨˧˨˥˔˦
b. Desarrollar estrategias para alcanzar los objetivos de la orga-

nización
c. Adaptarse a los cambios en el entorno
d. Todas las anteriores

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘� ˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˙˔˖˧ˢ˥� ˜ˡ˧˘˥ˡˢ�ˤ˨˘�˗˘˕˘�˖ˢˡ-
˦˜˗˘˥˔˥� ˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔˟� ˥˘˔˟˜˭˔˥�˨ˡ�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜-
ˠ˜˘ˡ˧ˢʲ

a. La estrategia de la organización
b. Los recursos de la organización
c. Las capacidades de la organización
d. Todas las anteriores
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3. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˙˔˖˧ˢ˥�˘˫˧˘˥ˡˢ�ˤ˨˘�˗˘˕˘�˖ˢˡ-
˦˜˗˘˥˔˥� ˟˔˦� ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦� ˔˟� ˥˘˔˟˜˭˔˥� ˨ˡ� ˔ˡ̳˟˜˦˜˦� ˗˘� ˖˥˘˖˜-
ˠ˜˘ˡ˧ˢʲ

a. El entorno económico
b. El entorno tecnológico
c. El entorno competitivo
d. Todas las anteriores

4. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˩˘ˡ˧˔˝˔�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

a. ʴˬ˨˗˔�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˦˨˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�
personal futuras

b. Ayuda a las organizaciones a atraer y retener talento
c. Ayuda a las organizaciones a mejorar su rendimiento
d. Todas las anteriores

5. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˗˘˦˔˙̿ˢ�ˤ˨˘�ˣ˨˘˗˘ˡ�˘ˡ˙˥˘ˡ˧˔˥�
˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔˟�˜ˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˥�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

a. La falta de recursos
b. La escasez de talento
c. Los cambios en el entorno
d. Todas las anteriores

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ-
˖˘˦ˢ�ˤ˨˘�˦˘�˥˘˔˟˜˭˔�˨ˡ˔�˩˘˭�ˬ�˦˘�ˢ˟˩˜˗˔ʡ

Respuesta: 

7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʸ˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˘˦�˨ˡ�˖ˢˠˣˢ-
ˡ˘ˡ˧˘�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢʡ

Respuesta: 

8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ-
˖˘˦ˢ�ˤ˨˘�˦ˢ˟ˢ�˗˘˕˘ˡ�˥˘˔˟˜˭˔˥�˟ˢ˦�˗˘ˣ˔˥˧˔ˠ˘ˡ˧ˢ˦�˗˘�˥˘˖˨˥˦ˢ˦�
˛˨ˠ˔ˡˢ˦ʡ

Respuesta: 

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�˜ˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˖˜ͅˡ�˗˘�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢ-
ˡ˔˟�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˦˘ˡ˖˜˟˟ˢʡ

Respuesta:
 
10. ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˨ˡ˔�˛˘˥˥˔ˠ˜˘ˡ˧˔�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘�

ˣ˔˥˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˤ˨˘�˗˘˦˘˔ˡ�ˣ˥ˢ˦ˣ˘˥˔˥ʡ

Respuesta: 

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 4 que consta en las páginas últimas de esta guía para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por 
buen camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento 
y entusiasmo.
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3. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˙˔˖˧ˢ˥�˘˫˧˘˥ˡˢ�ˤ˨˘�˗˘˕˘�˖ˢˡ-
˦˜˗˘˥˔˥� ˟˔˦� ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦� ˔˟� ˥˘˔˟˜˭˔˥� ˨ˡ� ˔ˡ̳˟˜˦˜˦� ˗˘� ˖˥˘˖˜-
ˠ˜˘ˡ˧ˢʲ

a. El entorno económico
b. El entorno tecnológico
c. El entorno competitivo
d. Todas las anteriores

4. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˩˘ˡ˧˔˝˔�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

a. ʴˬ˨˗˔�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˦˨˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�
personal futuras

b. Ayuda a las organizaciones a atraer y retener talento
c. Ayuda a las organizaciones a mejorar su rendimiento
d. Todas las anteriores

5. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˗˘˦˔˙̿ˢ�ˤ˨˘�ˣ˨˘˗˘ˡ�˘ˡ˙˥˘ˡ˧˔˥�
˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔˟�˜ˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˥�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʲ

a. La falta de recursos
b. La escasez de talento
c. Los cambios en el entorno
d. Todas las anteriores

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢ�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ-
˖˘˦ˢ�ˤ˨˘�˦˘�˥˘˔˟˜˭˔�˨ˡ˔�˩˘˭�ˬ�˦˘�ˢ˟˩˜˗˔ʡ

Respuesta: 

7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʸ˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˘˦�˨ˡ�˖ˢˠˣˢ-
ˡ˘ˡ˧˘�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘�˗˘�˟˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˔�˟˔˥˚ˢ�ˣ˟˔˭ˢʡ

Respuesta: 

8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ-
˖˘˦ˢ�ˤ˨˘�˦ˢ˟ˢ�˗˘˕˘ˡ�˥˘˔˟˜˭˔˥�˟ˢ˦�˗˘ˣ˔˥˧˔ˠ˘ˡ˧ˢ˦�˗˘�˥˘˖˨˥˦ˢ˦�
˛˨ˠ˔ˡˢ˦ʡ

Respuesta: 

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�˜ˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˖˜ͅˡ�˗˘�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢ-
ˡ˔˟�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˦˘ˡ˖˜˟˟ˢʡ

Respuesta:
 
10. ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�˘˦�˨ˡ˔�˛˘˥˥˔ˠ˜˘ˡ˧˔�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘�

ˣ˔˥˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˤ˨˘�˗˘˦˘˔ˡ�ˣ˥ˢ˦ˣ˘˥˔˥ʡ

Respuesta: 

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

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

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

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

En esta unidad los estudiantes serán capaces de: Describir las 
principales estrategias innovadoras de reclutamiento. Analizar los be-
ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�ˬ�˗˘˦˔˙̿ˢ˦�˗˘�˟˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˬ�
desarrollar un plan de reclutamiento innovador.
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UNIDAD 5. PROCESO DE SELECCIÓN POR
COMPETENCIAS

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

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

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

En esta unidad los estudiantes serán capaces de: Describir las 
principales estrategias innovadoras de reclutamiento. Analizar los be-
ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�ˬ�˗˘˦˔˙̿ˢ˦�˗˘�˟˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˬ�
desarrollar un plan de reclutamiento innovador.
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SEMANA 5

ʨʡʤʡ�ʸ˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�ʼˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˅˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ

Las estrategias innovadoras de reclutamiento son aquellas que 
utilizan nuevas tecnologías, métodos o enfoques para atraer y retener 
talento de calidad. Estas estrategias pueden ayudar a las organizacio-
nes a llegar a un público más 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.

• ˅˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ� ˔� ˧˥˔˩̻˦� ˗˘� ˟˔� ˚˔ˠ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡʭ� ʿ˔� ˚˔ˠ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�
es el uso de elementos de juego en entornos no lúdicos. Las 
ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˣ˨˘˗˘ˡ�˨˧˜˟˜˭˔˥�˟˔�˚˔ˠ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�ˣ˔˥˔�˖˥˘˔˥�˘˫-
periencias de reclutamiento más atractivas y atractivas para 
los candidatos.

• Reclutamiento a través de la realidad virtual y la realidad 
aumentada: La realidad virtual y la realidad aumentada son 
tecnologías emergentes que pueden utilizarse para crear ex-
periencias de reclutamiento más inmersivas y atractivas.

• ˅˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˔� ˧˥˔˩̻˦�˗˘� ˟˔� ˜ˡ˧˘˟˜˚˘ˡ˖˜˔�˔˥˧˜Ѓ˖˜˔˟ʭ� ʿ˔� ˜ˡ˧˘˟˜-
˚˘ˡ˖˜˔�˔˥˧˜Ѓ˖˜˔˟�˦˘�ˣ˨˘˗˘�˨˧˜˟˜˭˔˥�ˣ˔˥˔�˔˨˧ˢˠ˔˧˜˭˔˥�˧˔˥˘˔˦�˗˘�
reclutamiento, como la evaluación de candidatos y la pro-
gramación de entrevistas.

ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˟˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘

˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

• Mejorar la visibilidad de la organización: Las estrategias inno-
vadoras de reclutamiento pueden ayudar a la organización 
a llegar a un público más amplio de candidatos potenciales.

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

• Mejorar la experiencia del candidato: Las estrategias innova-
doras de reclutamiento pueden ayudar a la organización a 
crear una experiencia de reclutamiento más positiva y atrac-
tiva para los candidatos.



ʪʩ ʪʪMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

SEMANA 5

ʨʡʤʡ�ʸ˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�ʼˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˅˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ

Las estrategias innovadoras de reclutamiento son aquellas que 
utilizan nuevas tecnologías, métodos o enfoques para atraer y retener 
talento de calidad. Estas estrategias pueden ayudar a las organizacio-
nes a llegar a un público más 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.

• ˅˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ� ˔� ˧˥˔˩̻˦� ˗˘� ˟˔� ˚˔ˠ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡʭ� ʿ˔� ˚˔ˠ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�
es el uso de elementos de juego en entornos no lúdicos. Las 
ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˣ˨˘˗˘ˡ�˨˧˜˟˜˭˔˥�˟˔�˚˔ˠ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�ˣ˔˥˔�˖˥˘˔˥�˘˫-
periencias de reclutamiento más atractivas y atractivas para 
los candidatos.

• Reclutamiento a través de la realidad virtual y la realidad 
aumentada: La realidad virtual y la realidad aumentada son 
tecnologías emergentes que pueden utilizarse para crear ex-
periencias de reclutamiento más inmersivas y atractivas.

• ˅˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˔� ˧˥˔˩̻˦�˗˘� ˟˔� ˜ˡ˧˘˟˜˚˘ˡ˖˜˔�˔˥˧˜Ѓ˖˜˔˟ʭ� ʿ˔� ˜ˡ˧˘˟˜-
˚˘ˡ˖˜˔�˔˥˧˜Ѓ˖˜˔˟�˦˘�ˣ˨˘˗˘�˨˧˜˟˜˭˔˥�ˣ˔˥˔�˔˨˧ˢˠ˔˧˜˭˔˥�˧˔˥˘˔˦�˗˘�
reclutamiento, como la evaluación de candidatos y la pro-
gramación de entrevistas.

ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˟˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘

˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

• Mejorar la visibilidad de la organización: Las estrategias inno-
vadoras de reclutamiento pueden ayudar a la organización 
a llegar a un público más amplio de candidatos potenciales.

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

• Mejorar la experiencia del candidato: Las estrategias innova-
doras de reclutamiento pueden ayudar a la organización a 
crear una experiencia de reclutamiento más 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 organización a crear una imagen de marca como emplea-
dor innovador.

ʷ˘˦˔˙̿ˢ˦�˗˘�˟˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨-
˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

• Requerir una inversión de tiempo y recursos: Las estrategias 
innovadoras de reclutamiento pueden requerir una inversión 
˦˜˚ˡ˜Ѓ˖˔˧˜˩˔�˗˘�˧˜˘ˠˣˢ�ˬ�˥˘˖˨˥˦ˢ˦�ˣ˔˥˔�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟˔˥�ˬ�˘˝˘˖˨˧˔˥ʡ

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

ʶͅˠˢ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟˔˥�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ

˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥ʭ
Para desarrollar un plan de reclutamiento innovador, las organi-

zaciones deben seguir los siguientes pasos:

• ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˟˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʭ�ʸ˟�ˣ˥˜ˠ˘˥�ˣ˔˦ˢ�
˘˦�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˟˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡ�˘ˡ�˧̻˥ˠ˜ˡˢ˦�
de reclutamiento. ¿Qué tipos de puestos necesita la organiza-
ción cubrir? ¿Qué habilidades y competencias son necesarias 
para esos puestos?

• Investigar las estrategias innovadoras: Una vez que se han 
˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˗ˢ� ˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘� ˟˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʟ� ˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜-
zaciones deben investigar las diferentes estrategias innova-
doras de reclutamiento disponibles.

• Desarrollar un plan: El plan debe describir cómo se implemen-
tarán las estrategias innovadoras de reclutamiento. El plan 
debe incluir un cronograma, un presupuesto y un sistema de 
evaluación.

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

ʨʡʥʡ�ˈ˦ˢ�˗˘�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˬ�ˣ˟˔˧˔˙ˢ˥ˠ˔˦�˘ˡ�˟̿ˡ˘˔

El uso de redes sociales y plataformas en línea es una estrate-
gia innovadora de reclutamiento que se está utilizando cada vez más 
para llegar a un público más amplio de candidatos potenciales. Las 
redes sociales, como LinkedIn, Facebook y Twitter, son una herramienta 
poderosa para conectar con candidatos potenciales y generar con-
ciencia de marca.
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• Crear una imagen de marca como empleador innovador: Las 
estrategias innovadoras de reclutamiento pueden ayudar a 
la organización a crear una imagen de marca como emplea-
dor innovador.
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ʶͅˠˢ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟˔˥�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ
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Para desarrollar un plan de reclutamiento innovador, las organi-

zaciones deben seguir los siguientes pasos:
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de reclutamiento. ¿Qué tipos de puestos necesita la organiza-
ción cubrir? ¿Qué habilidades y competencias son necesarias 
para esos puestos?

• Investigar las estrategias innovadoras: Una vez que se han 
˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˗ˢ� ˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘� ˟˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʟ� ˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜-
zaciones deben investigar las diferentes estrategias innova-
doras de reclutamiento disponibles.

• Desarrollar un plan: El plan debe describir cómo se implemen-
tarán las estrategias innovadoras de reclutamiento. El plan 
debe incluir un cronograma, un presupuesto y un sistema de 
evaluación.

• Implementar el plan: El plan debe implementarse de manera 
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ʨʡʥʡ�ˈ˦ˢ�˗˘�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˬ�ˣ˟˔˧˔˙ˢ˥ˠ˔˦�˘ˡ�˟̿ˡ˘˔

El uso de redes sociales y plataformas en línea es una estrate-
gia innovadora de reclutamiento que se está utilizando cada vez más 
para llegar a un público más amplio de candidatos potenciales. Las 
redes sociales, como LinkedIn, Facebook y Twitter, son una herramienta 
poderosa para conectar con candidatos potenciales y generar con-
ciencia de marca.
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ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˨˦˔˥�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˬ�ˣ˟˔˧˔˙ˢ˥ˠ˔˦�˘ˡ�
˟̿ˡ˘˔�ˣ˔˥˔�˘˟�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

• Llegar a un público más amplio de candidatos potenciales: 
Las redes sociales permiten a las organizaciones llegar a un 
público más amplio de candidatos potenciales que los mé-
todos tradicionales de reclutamiento, como los anuncios de 
empleo impresos o en línea.

• Atraer a candidatos de calidad: Las redes sociales permiten 
a las organizaciones conectarse con candidatos de calidad 
que son activos en línea y que están 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.

• Desafíos de usar redes sociales y plataformas en línea para el 
reclutamiento:

• Competir con otros empleadores: Las redes sociales están 
saturadas de ofertas de trabajo, por lo que las organizaciones 
deben encontrar formas de destacarse entre la competencia.

• ˉ˔˟˜˗˔˥� ˟ˢ˦�ˣ˘˥Ѓ˟˘˦�˗˘� ˟ˢ˦�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦ʭ� ʿ˔˦� ˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˡˢ�
˦˜˘ˠˣ˥˘�˦ˢˡ�˨ˡ�˥˘Є˘˝ˢ�ˣ˥˘˖˜˦ˢ�˗˘�˟˔˦�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�ˬ�˘˫ˣ˘˥˜˘ˡ-
cia de los candidatos, por lo que las organizaciones deben 
˧ˢˠ˔˥�ˠ˘˗˜˗˔˦�ˣ˔˥˔�˩˔˟˜˗˔˥�˟ˢ˦�ˣ˘˥Ѓ˟˘˦�˗˘�˟ˢ˦�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦ʡ

ʶͅˠˢ�˨˦˔˥�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˬ�ˣ˟˔˧˔˙ˢ˥ˠ˔˦�˘ˡ�˟̿ˡ˘˔�
ˣ˔˥˔�˘˟�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

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

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�˖ͅˠˢ�˨˦˔˥�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˬ

ˣ˟˔˧˔˙ˢ˥ˠ˔˦�˘ˡ�˟̿ˡ˘˔�ˣ˔˥˔�˘˟�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

• Publicar ofertas de trabajo: Las organizaciones pueden publi-
˖˔˥�ˢ˙˘˥˧˔˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�˘ˡ�˦˨˦�ˣ˘˥Ѓ˟˘˦�˗˘�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˣ˔˥˔�
llegar a un público más amplio de candidatos potenciales.



ʫʣ ʫʤMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˨˦˔˥�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˬ�ˣ˟˔˧˔˙ˢ˥ˠ˔˦�˘ˡ�
˟̿ˡ˘˔�ˣ˔˥˔�˘˟�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

• Llegar a un público más amplio de candidatos potenciales: 
Las redes sociales permiten a las organizaciones llegar a un 
público más amplio de candidatos potenciales que los mé-
todos tradicionales de reclutamiento, como los anuncios de 
empleo impresos o en línea.

• Atraer a candidatos de calidad: Las redes sociales permiten 
a las organizaciones conectarse con candidatos de calidad 
que son activos en línea y que están 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.

• Desafíos de usar redes sociales y plataformas en línea para el 
reclutamiento:

• Competir con otros empleadores: Las redes sociales están 
saturadas de ofertas de trabajo, por lo que las organizaciones 
deben encontrar formas de destacarse entre la competencia.

• ˉ˔˟˜˗˔˥� ˟ˢ˦�ˣ˘˥Ѓ˟˘˦�˗˘� ˟ˢ˦�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦ʭ� ʿ˔˦� ˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˡˢ�
˦˜˘ˠˣ˥˘�˦ˢˡ�˨ˡ�˥˘Є˘˝ˢ�ˣ˥˘˖˜˦ˢ�˗˘�˟˔˦�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�ˬ�˘˫ˣ˘˥˜˘ˡ-
cia de los candidatos, por lo que las organizaciones deben 
˧ˢˠ˔˥�ˠ˘˗˜˗˔˦�ˣ˔˥˔�˩˔˟˜˗˔˥�˟ˢ˦�ˣ˘˥Ѓ˟˘˦�˗˘�˟ˢ˦�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦ʡ

ʶͅˠˢ�˨˦˔˥�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˬ�ˣ˟˔˧˔˙ˢ˥ˠ˔˦�˘ˡ�˟̿ˡ˘˔�
ˣ˔˥˔�˘˟�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

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

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�˖ͅˠˢ�˨˦˔˥�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˬ

ˣ˟˔˧˔˙ˢ˥ˠ˔˦�˘ˡ�˟̿ˡ˘˔�ˣ˔˥˔�˘˟�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʭ

• Publicar ofertas de trabajo: Las organizaciones pueden publi-
˖˔˥�ˢ˙˘˥˧˔˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�˘ˡ�˦˨˦�ˣ˘˥Ѓ˟˘˦�˗˘�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˣ˔˥˔�
llegar a un público más 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 información sobre los candidatos y 
sus necesidades.

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

ʨʡʦʡ�ʸˠˣ˟ˢˬ˘˥�˕˥˔ˡ˗˜ˡ˚�ˬ�˔˧˥˔˖˖˜ͅˡ�˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�
˗˘�˔˟˧˔�˖˔˟˜˗˔˗ʡ

Es importante tomar en cuenta la articulación que puede existir 
entre el proceso de El employer branding o marca empleadora es una 
estrategia de gestión de marca que se centra en la reputación de una 
organización como empleador. El objetivo del employer branding es 
crear una imagen positiva de la organización como empleador para 
˔˧˥˔˘˥�ˬ�Ѓ˗˘˟˜˭˔˥�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˗˘�˖˔˟˜˗˔˗ʡ

La atracción de candidatos de alta calidad es uno de los princi-
pales objetivos del employer branding. Una marca empleadora sólida 
puede ayudar a las organizaciones a atraer a candidatos que son mo-
tivados, comprometidos y que comparten los valores de la organiza-
ción.

ʿˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘˟�˘ˠˣ˟ˢˬ˘˥�˕˥˔ˡ˗˜ˡ˚�ˣ˔˥˔�˟˔�˔˧˥˔˖˖˜ͅˡ�˗˘�˖˔ˡ-
didatos de alta calidad incluyen:

ʶͅˠˢ�˘˟�˘ˠˣ˟ˢˬ˘˥�˕˥˔ˡ˗˜ˡ˚�ˣ˨˘˗˘�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˔˧˥˔˘˥�
˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�˗˘�˔˟˧˔�˖˔˟˜˗˔˗ʭ

El employer branding puede ayudar a atraer candidatos de alta 
calidad de varias maneras, incluyendo:
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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 información sobre los candidatos y 
sus necesidades.

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

ʨʡʦʡ�ʸˠˣ˟ˢˬ˘˥�˕˥˔ˡ˗˜ˡ˚�ˬ�˔˧˥˔˖˖˜ͅˡ�˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�
˗˘�˔˟˧˔�˖˔˟˜˗˔˗ʡ

Es importante tomar en cuenta la articulación que puede existir 
entre el proceso de El employer branding o marca empleadora es una 
estrategia de gestión de marca que se centra en la reputación de una 
organización como empleador. El objetivo del employer branding es 
crear una imagen positiva de la organización como empleador para 
˔˧˥˔˘˥�ˬ�Ѓ˗˘˟˜˭˔˥�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˗˘�˖˔˟˜˗˔˗ʡ

La atracción de candidatos de alta calidad es uno de los princi-
pales objetivos del employer branding. Una marca empleadora sólida 
puede ayudar a las organizaciones a atraer a candidatos que son mo-
tivados, comprometidos y que comparten los valores de la organiza-
ción.

ʿˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘˟�˘ˠˣ˟ˢˬ˘˥�˕˥˔ˡ˗˜ˡ˚�ˣ˔˥˔�˟˔�˔˧˥˔˖˖˜ͅˡ�˗˘�˖˔ˡ-
didatos de alta calidad incluyen:

ʶͅˠˢ�˘˟�˘ˠˣ˟ˢˬ˘˥�˕˥˔ˡ˗˜ˡ˚�ˣ˨˘˗˘�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˔˧˥˔˘˥�
˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�˗˘�˔˟˧˔�˖˔˟˜˗˔˗ʭ

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 organización como em-
ˣ˟˘˔˗ˢ˥ʭ� ʿ˔� ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡ� ˗˘˕˘� ˖ˢˠ˨ˡ˜˖˔˥� ˟ˢ˦� ˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦� ˗˘�
trabajar para ella, como la cultura, las oportunidades de de-
sarrollo profesional y el compromiso con el bienestar de los 
empleados.

• Creando una experiencia de candidato positiva: La organiza-
ción debe asegurarse de que el proceso de reclutamiento y 
˦˘˟˘˖˖˜ͅˡ�˦˘˔�ˣˢ˦˜˧˜˩ˢ�ˬ�˘Ѓ˖˜˘ˡ˧˘ʡ

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

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�˘ˠˣ˟ˢˬ˘˥�˕˥˔ˡ˗˜ˡ˚�ˣ˔˥˔�˟˔�˔˧˥˔˖˖˜ͅˡ�
˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�˗˘�˔˟˧˔�˖˔˟˜˗˔˗ʭ

El employer branding es una estrategia importante para las or-
ganizaciones que buscan atraer y retener talento de calidad. Al crear 
una marca empleadora sólida, las organizaciones pueden mejorar sus 
posibilidades de atraer a candidatos de alta calidad que están intere-
sados en trabajar para ellas.

ʨʡʧʡ�ʶ˔˦ˢ˦�˗˘�˘˦˧˨˗˜ˢ�˗˘�˘ˠˣ˥˘˦˔˦�˖ˢˡ�˘ˡ˙ˢˤ˨˘˦�
˖˥˘˔˧˜˩ˢ˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʡ

ʶ˔˦ˢ�˗˘�˘˦˧˨˗˜ˢ�ʤʭ�ʴ˜˥˕ˡ˕

Airbnb es una empresa de alquiler de alojamientos que utiliza un 
enfoque creativo de reclutamiento para atraer a candidatos de cali-
dad. La empresa utiliza las redes sociales y otras plataformas en línea 
para conectar con candidatos potenciales y generar conciencia de 
marca. Airbnb también ofrece oportunidades de aprendizaje y desa-
˥˥ˢ˟˟ˢ�˔�˧˥˔˩̻˦�˗˘�˟˔˦�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˣ˔˥˔�˔˧˥˔˘˥�ˬ�Ѓ˗˘˟˜˭˔˥�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ
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• Creando una imagen positiva de la organización como em-
ˣ˟˘˔˗ˢ˥ʭ� ʿ˔� ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡ� ˗˘˕˘� ˖ˢˠ˨ˡ˜˖˔˥� ˟ˢ˦� ˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦� ˗˘�
trabajar para ella, como la cultura, las oportunidades de de-
sarrollo profesional y el compromiso con el bienestar de los 
empleados.

• Creando una experiencia de candidato positiva: La organiza-
ción debe asegurarse de que el proceso de reclutamiento y 
˦˘˟˘˖˖˜ͅˡ�˦˘˔�ˣˢ˦˜˧˜˩ˢ�ˬ�˘Ѓ˖˜˘ˡ˧˘ʡ

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

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�˘ˠˣ˟ˢˬ˘˥�˕˥˔ˡ˗˜ˡ˚�ˣ˔˥˔�˟˔�˔˧˥˔˖˖˜ͅˡ�
˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�˗˘�˔˟˧˔�˖˔˟˜˗˔˗ʭ

El employer branding es una estrategia importante para las or-
ganizaciones que buscan atraer y retener talento de calidad. Al crear 
una marca empleadora sólida, las organizaciones pueden mejorar sus 
posibilidades de atraer a candidatos de alta calidad que están intere-
sados en trabajar para ellas.

ʨʡʧʡ�ʶ˔˦ˢ˦�˗˘�˘˦˧˨˗˜ˢ�˗˘�˘ˠˣ˥˘˦˔˦�˖ˢˡ�˘ˡ˙ˢˤ˨˘˦�
˖˥˘˔˧˜˩ˢ˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʡ

ʶ˔˦ˢ�˗˘�˘˦˧˨˗˜ˢ�ʤʭ�ʴ˜˥˕ˡ˕

Airbnb es una empresa de alquiler de alojamientos que utiliza un 
enfoque creativo de reclutamiento para atraer a candidatos de cali-
dad. La empresa utiliza las redes sociales y otras plataformas en línea 
para conectar con candidatos potenciales y generar conciencia de 
marca. Airbnb también ofrece oportunidades de aprendizaje y desa-
˥˥ˢ˟˟ˢ�˔�˧˥˔˩̻˦�˗˘�˟˔˦�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˣ˔˥˔�˔˧˥˔˘˥�ˬ�Ѓ˗˘˟˜˭˔˥�˧˔˟˘ˡ˧ˢʡ



ʫʩ ʫʪMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�˘ˡ˙ˢˤ˨˘˦�˖˥˘˔˧˜˩ˢ˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�
˗˘�ʴ˜˥˕ˡ˕�˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡʭ

• Publicar ofertas de trabajo en las redes sociales: Airbnb pu-
˕˟˜˖˔�ˢ˙˘˥˧˔˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�˘ˡ�˦˨˦�ˣ˘˥Ѓ˟˘˦�˗˘�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˣ˔˥˔�
llegar a un público más 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.

ʶ˔˦ˢ�˗˘�˘˦˧˨˗˜ˢ�ʥʭ�ʺˢˢ˚˟˘

Google es una empresa de tecnología que utiliza un enfoque 
creativo de reclutamiento para atraer a candidatos de calidad. La em-
presa se centra en crear una marca empleadora sólida que comuni-
ˤ˨˘�˟ˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝˔˥�ˣ˔˥˔�ʺˢˢ˚˟˘ʡ�ʺˢˢ˚˟˘�˧˔ˠ˕˜̻ˡ�˨˧˜˟˜˭˔�˟˔˦�
redes sociales y otras plataformas en línea para conectarse con can-
didatos potenciales y generar conciencia de marca.

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�˘ˡ˙ˢˤ˨˘˦�˖˥˘˔˧˜˩ˢ˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�
˗˘�ʺˢˢ˚˟˘�˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡʭ

• Crear una imagen positiva de la organización como emplea-
˗ˢ˥ʭ�ʺˢˢ˚˟˘�˖ˢˠ˨ˡ˜˖˔�˟ˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝˔˥�ˣ˔˥˔�˟˔�˘ˠ-
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 selección sea po-
˦˜˧˜˩ˢ�ˬ�˘Ѓ˖˜˘ˡ˧˘ʡ

• Utilizando las redes sociales y otras plataformas en línea: 
Google utiliza las redes sociales y otras plataformas en línea 
para conectar con candidatos potenciales y generar con-
ciencia de marca.



ʫʩ ʫʪMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�˘ˡ˙ˢˤ˨˘˦�˖˥˘˔˧˜˩ˢ˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�
˗˘�ʴ˜˥˕ˡ˕�˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡʭ

• Publicar ofertas de trabajo en las redes sociales: Airbnb pu-
˕˟˜˖˔�ˢ˙˘˥˧˔˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�˘ˡ�˦˨˦�ˣ˘˥Ѓ˟˘˦�˗˘�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˣ˔˥˔�
llegar a un público más 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.

ʶ˔˦ˢ�˗˘�˘˦˧˨˗˜ˢ�ʥʭ�ʺˢˢ˚˟˘

Google es una empresa de tecnología que utiliza un enfoque 
creativo de reclutamiento para atraer a candidatos de calidad. La em-
presa se centra en crear una marca empleadora sólida que comuni-
ˤ˨˘�˟ˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝˔˥�ˣ˔˥˔�ʺˢˢ˚˟˘ʡ�ʺˢˢ˚˟˘�˧˔ˠ˕˜̻ˡ�˨˧˜˟˜˭˔�˟˔˦�
redes sociales y otras plataformas en línea para conectarse con can-
didatos potenciales y generar conciencia de marca.

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�˘ˡ˙ˢˤ˨˘˦�˖˥˘˔˧˜˩ˢ˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�
˗˘�ʺˢˢ˚˟˘�˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡʭ

• Crear una imagen positiva de la organización como emplea-
˗ˢ˥ʭ�ʺˢˢ˚˟˘�˖ˢˠ˨ˡ˜˖˔�˟ˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝˔˥�ˣ˔˥˔�˟˔�˘ˠ-
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 selección sea po-
˦˜˧˜˩ˢ�ˬ�˘Ѓ˖˜˘ˡ˧˘ʡ

• Utilizando las redes sociales y otras plataformas en línea: 
Google utiliza las redes sociales y otras plataformas en línea 
para conectar con candidatos potenciales y generar con-
ciencia de marca.



ʫʫ ʫʬMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

ʶ˔˦ˢ�˗˘�˘˦˧˨˗˜ˢ�ʦʭ�ˁ˘˧Є˜˫

ˁ˘˧Є˜˫�˘˦�˨ˡ˔�˘ˠˣ˥˘˦˔�˗˘�˘ˡ˧˥˘˧˘ˡ˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˤ˨˘�˨˧˜˟˜˭˔�˨ˡ�˘ˡ˙ˢˤ˨˘�
creativo de reclutamiento para atraer a candidatos de calidad. La em-
presa se centra en crear una marca empleadora sólida que comuni-
ˤ˨˘�˟˔�˖˨˟˧˨˥˔�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘�ˬ�˘˟�˖ˢˠˣ˥ˢˠ˜˦ˢ�˖ˢˡ�˘˟�˕˜˘ˡ˘˦˧˔˥�˗˘�
˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ�ˁ˘˧Є˜˫�˧˔ˠ˕˜̻ˡ�˨˧˜˟˜˭˔�˟˔˦�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˬ�ˢ˧˥˔˦�ˣ˟˔˧˔-
formas en línea para conectarse con candidatos potenciales y generar 
conciencia de marca.

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�˘ˡ˙ˢˤ˨˘˦�˖˥˘˔˧˜˩ˢ˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�
˗˘�ˁ˘˧Є˜˫�˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡʭ

• Crear una imagen positiva de la organización como emplea-
˗ˢ˥ʭ�ˁ˘˧Є˜˫�˖ˢˠ˨ˡ˜˖˔� ˟ˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝˔˥�ˣ˔˥˔� ˟˔�˘ˠ-
ˣ˥˘˦˔ʟ�˖ˢˠˢ�˟˔�˖˨˟˧˨˥˔�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘�ˬ �˘˟�˖ˢˠˣ˥ˢˠ˜˦ˢ�̟ ˢˡ�
el bienestar de los empleados.

• ʶ˥˘˔˥�˨ˡ˔�˘˫ˣ˘˥˜˘ˡ˖˜˔�˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ�ˣˢ˦˜˧˜˩˔ʭ�ˁ˘˧Є˜˫�˦˘�˔˦˘˚˨-
ra de que el proceso de reclutamiento y selección sea positivo 
ˬ�˘Ѓ˖˜˘ˡ˧˘ʡ

• Utilizando las redes sociales y otras plataformas en línea: Ne-
˧Є˜˫�˨˧˜˟˜˭˔�˟˔˦�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˬ�ˢ˧˥˔˦�ˣ˟˔˧˔˙ˢ˥ˠ˔˦�˘ˡ�˟̿ˡ˘˔�ˣ˔˥˔�
conectar con candidatos potenciales y generar conciencia 
de marca.

Estos son solo algunos ejemplos de empresas que utilizan enfo-
ˤ˨˘˦�˖˥˘˔˧˜˩ˢ˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˔˥˔�˔˧˥˔˘˥�ˬ�Ѓ˗˘˟˜˭˔˥�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˗˘�˖˔-
lidad. Al ser creativos y adoptar un enfoque único, las organizaciones 
pueden diferenciarse de la competencia y aumentar sus posibilidades 
de atraer a los mejores candidatos.

ʨʡʨʡ�˅˘˦˨ˠ˘ˡ�˗˘�˟˔�˨ˡ˜˗˔˗�ˉ

Las estrategias innovadoras de reclutamiento son aquellas que 
utilizan nuevas tecnologías, métodos o enfoques para atraer y rete-
ner talento de calidad. Estas estrategias pueden ofrecer una serie de 
˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʟ�˖ˢˠˢ�˟˟˘˚˔˥�˔�˨ˡ�ˣ͌˕˟˜˖ˢ�ˠ̳˦�˔ˠˣ˟˜ˢ�˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�ˣˢ-
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 desafíos, como requerir una 
inversión de tiempo y recursos y requerir un cambio cultural.

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

• ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˟˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡ

• Investigar las estrategias innovadoras

• Desarrollar un plan

• Implementar el plan



ʫʫ ʫʬMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

ʶ˔˦ˢ�˗˘�˘˦˧˨˗˜ˢ�ʦʭ�ˁ˘˧Є˜˫

ˁ˘˧Є˜˫�˘˦�˨ˡ˔�˘ˠˣ˥˘˦˔�˗˘�˘ˡ˧˥˘˧˘ˡ˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˤ˨˘�˨˧˜˟˜˭˔�˨ˡ�˘ˡ˙ˢˤ˨˘�
creativo de reclutamiento para atraer a candidatos de calidad. La em-
presa se centra en crear una marca empleadora sólida que comuni-
ˤ˨˘�˟˔�˖˨˟˧˨˥˔�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘�ˬ�˘˟�˖ˢˠˣ˥ˢˠ˜˦ˢ�˖ˢˡ�˘˟�˕˜˘ˡ˘˦˧˔˥�˗˘�
˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ�ˁ˘˧Є˜˫�˧˔ˠ˕˜̻ˡ�˨˧˜˟˜˭˔�˟˔˦�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˬ�ˢ˧˥˔˦�ˣ˟˔˧˔-
formas en línea para conectarse con candidatos potenciales y generar 
conciencia de marca.

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�˘ˡ˙ˢˤ˨˘˦�˖˥˘˔˧˜˩ˢ˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�
˗˘�ˁ˘˧Є˜˫�˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡʭ

• Crear una imagen positiva de la organización como emplea-
˗ˢ˥ʭ�ˁ˘˧Є˜˫�˖ˢˠ˨ˡ˜˖˔� ˟ˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝˔˥�ˣ˔˥˔� ˟˔�˘ˠ-
ˣ˥˘˦˔ʟ�˖ˢˠˢ�˟˔�˖˨˟˧˨˥˔�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘�ˬ �˘˟�˖ˢˠˣ˥ˢˠ˜˦ˢ�˖ˢˡ�
el bienestar de los empleados.

• ʶ˥˘˔˥�˨ˡ˔�˘˫ˣ˘˥˜˘ˡ˖˜˔�˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ�ˣˢ˦˜˧˜˩˔ʭ�ˁ˘˧Є˜˫�˦˘�˔˦˘˚˨-
ra de que el proceso de reclutamiento y selección sea positivo 
ˬ�˘Ѓ˖˜˘ˡ˧˘ʡ

• Utilizando las redes sociales y otras plataformas en línea: Ne-
˧Є˜˫�˨˧˜˟˜˭˔�˟˔˦�˥˘˗˘˦�˦ˢ˖˜˔˟˘˦�ˬ�ˢ˧˥˔˦�ˣ˟˔˧˔˙ˢ˥ˠ˔˦�˘ˡ�˟̿ˡ˘˔�ˣ˔˥˔�
conectar con candidatos potenciales y generar conciencia 
de marca.

Estos son solo algunos ejemplos de empresas que utilizan enfo-
ˤ˨˘˦�˖˥˘˔˧˜˩ˢ˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˔˥˔�˔˧˥˔˘˥�ˬ�Ѓ˗˘˟˜˭˔˥�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˗˘�˖˔-
lidad. Al ser creativos y adoptar un enfoque único, las organizaciones 
pueden diferenciarse de la competencia y aumentar sus posibilidades 
de atraer a los mejores candidatos.

ʨʡʨʡ�˅˘˦˨ˠ˘ˡ�˗˘�˟˔�˨ˡ˜˗˔˗�ˉ

Las estrategias innovadoras de reclutamiento son aquellas que 
utilizan nuevas tecnologías, métodos o enfoques para atraer y rete-
ner talento de calidad. Estas estrategias pueden ofrecer una serie de 
˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʟ�˖ˢˠˢ�˟˟˘˚˔˥�˔�˨ˡ�ˣ͌˕˟˜˖ˢ�ˠ̳˦�˔ˠˣ˟˜ˢ�˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�ˣˢ-
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 desafíos, como requerir una 
inversión de tiempo y recursos y requerir un cambio cultural.

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

• ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˟˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡ

• Investigar las estrategias innovadoras

• Desarrollar un plan

• Implementar el plan



ʬʣ 91MED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

Las estrategias innovadoras de reclutamiento pueden ser una 
herramienta valiosa para las organizaciones que buscan atraer y re-
˧˘ˡ˘˥� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˗˘�˖˔˟˜˗˔˗ʡ�ʴ˟�˖ˢˠˣ˥˘ˡ˗˘˥� ˟ˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�ˬ�˗˘˦˔˙̿ˢ˦�˗˘�
estas estrategias, las organizaciones pueden desarrollar planes de re-
clutamiento innovadores que sean exitosos para sus organizaciones.

AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD 5

ʸ˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�ʼˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˅˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟˔˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔�˗˘�˥˘-
˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʲ

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

tenciales.
c. Ofrecer programas de formación y desarrollo a los emplea-

dos.
d. Realizar entrevistas presenciales con los candidatos.

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ�˗˘�˟˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡ-
ˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʲ

a. Ayudar a las organizaciones a llegar a un público más amplio 
de candidatos potenciales.

b. Atraer a candidatos de calidad.
c. Mejorar la experiencia del candidato.
d. Todas las respuestas anteriores.

3. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˗˘˦˔˙̿ˢ�˗˘�˟˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ-
˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʲ

a. Requieren una inversión de tiempo y recursos.
b. Pueden requerir un cambio cultural.
c. Pueden ser difíciles de implementar.
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Las estrategias innovadoras de reclutamiento pueden ser una 
herramienta valiosa para las organizaciones que buscan atraer y re-
˧˘ˡ˘˥� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˗˘�˖˔˟˜˗˔˗ʡ�ʴ˟�˖ˢˠˣ˥˘ˡ˗˘˥� ˟ˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�ˬ�˗˘˦˔˙̿ˢ˦�˗˘�
estas estrategias, las organizaciones pueden desarrollar planes de re-
clutamiento innovadores que sean exitosos para sus organizaciones.

AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD 5

ʸ˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�ʼˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˅˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟˔˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔�˗˘�˥˘-
˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʲ

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

tenciales.
c. Ofrecer programas de formación y desarrollo a los emplea-

dos.
d. Realizar entrevistas presenciales con los candidatos.

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ�˗˘�˟˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡ-
ˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʲ

a. Ayudar a las organizaciones a llegar a un público más amplio 
de candidatos potenciales.

b. Atraer a candidatos de calidad.
c. Mejorar la experiencia del candidato.
d. Todas las respuestas anteriores.

3. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˗˘˦˔˙̿ˢ�˗˘�˟˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ-
˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʲ

a. Requieren una inversión de tiempo y recursos.
b. Pueden requerir un cambio cultural.
c. Pueden ser difíciles de implementar.
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d. Todas las respuestas anteriores.

4. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˣ˔˦ˢ�ˣ˔˥˔�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟˔˥�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�
˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥ʲ

a. ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˟˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʡ
b. Investigar las estrategias innovadoras.
c. Desarrollar un plan.
d. Implementar el plan.

5. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˥˘˖ˢˠ˘ˡ˗˔˖˜ͅˡ�ˣ˔˥˔�˟˔˦�ˢ˥-
˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˤ˨˘�˕˨˦˖˔ˡ�˔˗ˢˣ˧˔˥�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�
˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʲ

a. Comience con una investigación.
b. Pruebe y aprenda.
c. Evalúe los resultados.
d. Todas las respuestas anteriores.

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔-
ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˨˘˗˘ˡ�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˔˧˥˔˘˥�˔�˖˔ˡ-
˗˜˗˔˧ˢ˦�˗˘�˖˔˟˜˗˔˗ʡ

Respuesta:

7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔-
ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˦˜˘ˠˣ˥˘�˦ˢˡ�˘˫˜˧ˢ˦˔˦ʡ

Respuesta: 

8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔-

ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˥˘ˤ˨˜˘˥˘ˡ�˨ˡ˔�˜ˡ˩˘˥˦˜ͅˡ�˗˘�˧˜˘ˠˣˢ�ˬ�˥˘˖˨˥˦ˢ˦ʡ

Respuesta: 

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔-
ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˦˜˘ˠˣ˥˘�˦ˢˡ�˙̳˖˜˟˘˦�˗˘�˜ˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˥ʡ

Respuesta:
 
10. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔-

ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˡˢ�ˣ˨˘˗˘ˡ�˦˘˥�˨˧˜˟˜˭˔˗˔˦�ˣˢ˥�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˣ˘ˤ˨˘-
̓˔˦ʡ

Respuesta: 

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 5 que consta en las páginas últimas de esta guía para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por 
buen camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento 
y entusiasmo.
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d. Todas las respuestas anteriores.

4. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˣ˔˦ˢ�ˣ˔˥˔�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟˔˥�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�
˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥ʲ

a. ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˟˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʡ
b. Investigar las estrategias innovadoras.
c. Desarrollar un plan.
d. Implementar el plan.

5. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˥˘˖ˢˠ˘ˡ˗˔˖˜ͅˡ�ˣ˔˥˔�˟˔˦�ˢ˥-
˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˤ˨˘�˕˨˦˖˔ˡ�˔˗ˢˣ˧˔˥�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�
˗˘�˥˘˖˟˨˧˔ˠ˜˘ˡ˧ˢʲ

a. Comience con una investigación.
b. Pruebe y aprenda.
c. Evalúe los resultados.
d. Todas las respuestas anteriores.

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔-
ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˨˘˗˘ˡ�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˔˧˥˔˘˥�˔�˖˔ˡ-
˗˜˗˔˧ˢ˦�˗˘�˖˔˟˜˗˔˗ʡ

Respuesta:

7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔-
ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˦˜˘ˠˣ˥˘�˦ˢˡ�˘˫˜˧ˢ˦˔˦ʡ

Respuesta: 

8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔-

ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˥˘ˤ˨˜˘˥˘ˡ�˨ˡ˔�˜ˡ˩˘˥˦˜ͅˡ�˗˘�˧˜˘ˠˣˢ�ˬ�˥˘˖˨˥˦ˢ˦ʡ

Respuesta: 

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔-
ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˦˜˘ˠˣ˥˘�˦ˢˡ�˙̳˖˜˟˘˦�˗˘�˜ˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˥ʡ

Respuesta:
 
10. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˜ˡˡˢ˩˔˗ˢ˥˔˦�˗˘�˥˘˖˟˨˧˔-

ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˡˢ�ˣ˨˘˗˘ˡ�˦˘˥�˨˧˜˟˜˭˔˗˔˦�ˣˢ˥�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�ˣ˘ˤ˨˘-
̓˔˦ʡ

Respuesta: 

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 5 que consta en las páginas últimas de esta guía para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por 
buen camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento 
y entusiasmo.
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ˈˁʼʷʴʷ��ʩʡ�ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�ˆ˘˟˘˖˖˜ͅˡ�ʸ˙˘˖˧˜˩ˢ˦�ˬ�
ʸ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ʶ˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

Comprender la importancia de utilizar métodos de selección 
˘˙˘˖˧˜˩ˢ˦ʡ�ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˗˜˦˧˜ˡ˧ˢ˦�˧˜ˣˢ˦�˗˘�˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔˦�ˬ�˦˨�˔ˣ˟˜˖˔˖˜ͅˡ�˘ˡ�˘˟�
proceso de selección. Explorar pruebas de habilidades y cómo evaluar 
competencias en los candidatos.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad los estudiantes aprenderán los pa-
˦ˢ˦�˜ˡ˩ˢ˟˨˖˥˔˗ˢ˦�˘ˡ�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡʟ�˗˘˦˗˘�˟˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
las necesidades de contratación hasta la contratación del candidato 
adecuado.
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ˈˁʼʷʴʷ��ʩʡ�ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�ˆ˘˟˘˖˖˜ͅˡ�ʸ˙˘˖˧˜˩ˢ˦�ˬ�
ʸ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ʶ˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

Comprender la importancia de utilizar métodos de selección 
˘˙˘˖˧˜˩ˢ˦ʡ�ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˗˜˦˧˜ˡ˧ˢ˦�˧˜ˣˢ˦�˗˘�˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔˦�ˬ�˦˨�˔ˣ˟˜˖˔˖˜ͅˡ�˘ˡ�˘˟�
proceso de selección. Explorar pruebas de habilidades y cómo evaluar 
competencias en los candidatos.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad los estudiantes aprenderán los pa-
˦ˢ˦�˜ˡ˩ˢ˟˨˖˥˔˗ˢ˦�˘ˡ�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡʟ�˗˘˦˗˘�˟˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
las necesidades de contratación hasta la contratación del candidato 
adecuado.
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SEMANA 6

ʩʡʤʡ�� ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�ˆ˘˟˘˖˖˜ͅˡ�ʸ˙˘˖˧˜˩ˢ˦�ˬ�ʸ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�
ʶ˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦

El proceso de selección es una parte esencial de la gestión 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-
ción es encontrar a un candidato que sea capaz de realizar el trabajo 
˗˘�ˠ˔ˡ˘˥˔�˘Ѓ˖˔˭�ˬ�˘Ѓ˖˜˘ˡ˧˘ʡ

Los métodos de selección efectivos son aquellos que permiten a 
˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˔�˟ˢ˦�ˠ˘˝ˢ˥˘˦�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�ˣ˔˥˔�˨ˡ�ˣ˨˘˦˧ˢ�
de trabajo. Estos métodos deben ser validados, es decir, deben demos-
trar que son capaces de predecir el rendimiento en el trabajo.

La evaluación de candidatos es un proceso que tiene como obje-
tivo obtener información sobre las habilidades, conocimientos y expe-
riencia de un candidato. La evaluación 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 selección es 
importante para determinar los métodos de selección más efectivos. 
ʿˢ˦�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�˖ˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˘˦�ˤ˨˘�ˣ˨˘˗˘ˡ�˜ˡЄ˨˜˥�˘ˡ�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡ�
incluyen:

• Los métodos de selección efectivos deben estar adaptados 
˔˟�˖ˢˡ˧˘˫˧ˢ�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖ˢ�˗˘�˟˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˗˘˟�ˣ˨˘˦˧ˢ�˗˘�˧˥˔-
bajo.

Algunos métodos de selección efectivos incluyen:

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

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

• Referencias: Las referencias son un método de evaluación de 
candidatos que se basa en la opinión de personas que cono-
cen al candidato.
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SEMANA 6

ʩʡʤʡ�� ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�ˆ˘˟˘˖˖˜ͅˡ�ʸ˙˘˖˧˜˩ˢ˦�ˬ�ʸ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�
ʶ˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦

El proceso de selección es una parte esencial de la gestión 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-
ción es encontrar a un candidato que sea capaz de realizar el trabajo 
˗˘�ˠ˔ˡ˘˥˔�˘Ѓ˖˔˭�ˬ�˘Ѓ˖˜˘ˡ˧˘ʡ

Los métodos de selección efectivos son aquellos que permiten a 
˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˔�˟ˢ˦�ˠ˘˝ˢ˥˘˦�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�ˣ˔˥˔�˨ˡ�ˣ˨˘˦˧ˢ�
de trabajo. Estos métodos deben ser validados, es decir, deben demos-
trar que son capaces de predecir el rendimiento en el trabajo.

La evaluación de candidatos es un proceso que tiene como obje-
tivo obtener información sobre las habilidades, conocimientos y expe-
riencia de un candidato. La evaluación 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 selección es 
importante para determinar los métodos de selección más efectivos. 
ʿˢ˦�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�˖ˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˘˦�ˤ˨˘�ˣ˨˘˗˘ˡ�˜ˡЄ˨˜˥�˘ˡ�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡ�
incluyen:

• Los métodos de selección efectivos deben estar adaptados 
˔˟�˖ˢˡ˧˘˫˧ˢ�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖ˢ�˗˘�˟˔�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˗˘˟�ˣ˨˘˦˧ˢ�˗˘�˧˥˔-
bajo.

Algunos métodos de selección efectivos incluyen:

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

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

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

ʩʡʥʡ�ˇ˜ˣˢ˦�˗˘�˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔˦�ˬ�ˠ˘˝ˢ˥˘˦�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘

˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔

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

ˇ˜ˣˢ˦�˗˘�˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔˦
Hay diferentes tipos de entrevistas que se pueden utilizar en el proce-

so de selección. Los tipos de entrevistas más comunes incluyen:

ˀ˘˝ˢ˥˘˦�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔

Para obtener el máximo provecho de una entrevista, es impor-
tante seguir las siguientes mejores prácticas:

• 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 a tiempo: 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 impresión.

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

• ʻ˔˖˘˥�ˣ˥˘˚˨ˡ˧˔˦ʭ�ʴ˟�Ѓˡ˔˟�˗˘�˟˔�˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔ʟ�˘˦�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘�˛˔˖˘˥�
preguntas sobre el puesto de trabajo y la empresa.

˅˘Є˘˫˜ͅˡʭ

Las entrevistas son una parte esencial del proceso de selección. 
Al seguir las mejores prácticas de entrevista, los entrevistadores pue-
den obtener la información que necesitan para tomar una decisión 
informada sobre el candidato adecuado.
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ʩʡʦʡ�˃˥˨˘˕˔˦�˗˘�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�ˬ�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘

˖ˢˠˣ˘˧˘ˡ˖˜˔˦

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

˃˥˨˘˕˔˦�˗˘�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦

Las pruebas de habilidades son un método objetivo de evalua-
ción de candidatos. Las pruebas de habilidades miden habilidades es-
ˣ˘˖̿Ѓ˖˔˦ʟ�˖ˢˠˢ�˟˔˦�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�˧̻˖ˡ˜˖˔˦ʟ� ˟˔˦�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�˗˘�˖ˢˠ˨ˡ˜-
cación o las habilidades de resolución de problemas.

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

• Pruebas de conocimientos: Las pruebas de conocimientos 
miden el conocimiento de un candidato sobre un tema espe-
˖̿Ѓ˖ˢʡ

• Pruebas de rendimiento: Las pruebas de rendimiento miden 
la capacidad de un candidato para realizar una tarea espe-
˖̿Ѓ˖˔ʡ

• Pruebas de personalidad: Las pruebas de personalidad miden 
las características personales de un candidato.

ʸ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˖ˢˠˣ˘˧˘ˡ˖˜˔˦

La evaluación de competencias es un método de evaluación 
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 trabajo.

Hay diferentes métodos de evaluación de competencias que se 
pueden utilizar en el proceso de selección. Los métodos de evaluación 
de competencias más 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 prácticos: Los casos prácticos requieren que los candi-
˗˔˧ˢ˦�˥˘˦˨˘˟˩˔ˡ�˨ˡ�ˣ˥ˢ˕˟˘ˠ˔�ˢ�˨ˡ˔�˧˔˥˘˔�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖˔ʡ

Las pruebas de habilidades y la evaluación de competencias 
son dos métodos de evaluación de candidatos que pueden ser útiles 
para obtener información sobre las habilidades, conocimientos y ex-
periencia de un candidato. Al elegir los métodos de evaluación ade-
cuados, las organizaciones pueden tomar decisiones informadas so-
bre los candidatos adecuados.
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˗˔˧ˢ˦�˥˘˦˨˘˟˩˔ˡ�˨ˡ�ˣ˥ˢ˕˟˘ˠ˔�ˢ�˨ˡ˔�˧˔˥˘˔�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖˔ʡ
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ˉ˘ˡ˧˔˝˔˦�˗˘�˟˔˦�ˣ˥˨˘˕˔˦�˗˘�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�ˬ�˟˔

˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˖ˢˠˣ˘˧˘ˡ˖˜˔˦ʭ

• Objetividad: Las pruebas de habilidades y la evaluación de 
competencias pueden ser más objetivas que las entrevistas, 
que pueden estar sujetas a sesgos.

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

• Facilidad de comparación: Las pruebas de habilidades y la 
evaluación de competencias pueden facilitar la comparación 
de candidatos.

ʷ˘˦˩˘ˡ˧˔˝˔˦�˗˘�˟˔˦�ˣ˥˨˘˕˔˦�˗˘�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�ˬ�˟˔�
˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˖ˢˠˣ˘˧˘ˡ˖˜˔˦ʭ

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

• Tiempo: Las pruebas de habilidades y la evaluación de com-
petencias pueden llevar tiempo para completarlas.

• Validez: La validez de las pruebas de habilidades y la eva-
luación de competencias puede verse afectada por factores 
como el diseño de la prueba y la experiencia del candidato.

˅˘˖ˢˠ˘ˡ˗˔˖˜ˢˡ˘˦�ˣ˔˥˔�˘˟�˨˦ˢ�˗˘�ˣ˥˨˘˕˔˦�˗˘

˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�ˬ�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˖ˢˠˣ˘˧˘ˡ˖˜˔˦ʭ

• Utilizar métodos de evaluación que sean adecuados para el 
puesto de trabajo.

• Validar las pruebas de habilidades y la evaluación de com-
petencias.

• Utilizar las pruebas de habilidades y la evaluación de compe-
tencias como parte de un proceso de selección más amplio.

ʩʡʧʡ�ʴˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�ˬ�˧ˢˠ˔�˗˘�˗˘˖˜˦˜ˢˡ˘˦�˘ˡ�
˟˔�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡʡ

El análisis de candidatos es el proceso de evaluar la información 
recopilada sobre los candidatos para tomar una decisión informada 
sobre quién es el más adecuado para el puesto de trabajo.

El análisis de candidatos se puede realizar mediante una varie-
dad de métodos, incluyendo:
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˅˘˖ˢˠ˘ˡ˗˔˖˜ˢˡ˘˦�ˣ˔˥˔�˘˟�˨˦ˢ�˗˘�ˣ˥˨˘˕˔˦�˗˘

˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�ˬ�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˖ˢˠˣ˘˧˘ˡ˖˜˔˦ʭ
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ʩʡʧʡ�ʴˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�ˬ�˧ˢˠ˔�˗˘�˗˘˖˜˦˜ˢˡ˘˦�˘ˡ�
˟˔�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡʡ

El análisis de candidatos es el proceso de evaluar la información 
recopilada sobre los candidatos para tomar una decisión informada 
sobre quién es el más adecuado para el puesto de trabajo.

El análisis de candidatos se puede realizar mediante una varie-
dad de métodos, incluyendo:
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• Revisión de la documentación: La documentación de los can-
didatos, como los currículums, las cartas de presentación y 
las referencias, se puede revisar para obtener información so-
bre las habilidades, conocimientos y experiencia de los can-
didatos.

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

• Pruebas de habilidades y evaluación de competencias: Las 
pruebas de habilidades y la evaluación de competencias 
pueden proporcionar información objetiva sobre las habilida-
des y conocimientos de los candidatos.

ˇˢˠ˔�˗˘�˗˘˖˜˦˜ˢˡ˘˦�˘ˡ�˟˔�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡ

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

La toma de decisiones en la selección debe basarse en una eva-
luación objetiva de la información recopilada sobre los candidatos. Los 
factores que se deben considerar al tomar una decisión de selección 
incluyen:

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

• La cultura organizacional: El candidato debe ser un buen ajus-
te para la cultura organizacional.

• El potencial de desarrollo: El candidato debe tener el potencial 
de crecer y desarrollarse en la organización.

˅˘˖ˢˠ˘ˡ˗˔˖˜ˢˡ˘˦�ˣ˔˥˔�˘˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�ˬ�
˟˔�˧ˢˠ˔�˗˘�˗˘˖˜˦˜ˢˡ˘˦�˘ˡ�˟˔�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡ

• Utilizar un proceso de selección formal: Un proceso de se-
lección formal ayuda a garantizar que todos los candidatos 
sean evaluados de manera justa y equitativa.

• Utilizar métodos de evaluación validados: Los métodos de 
evaluación validados han demostrado que son capaces de 
predecir el rendimiento en el trabajo.

• Obtener retroalimentación de múltiples fuentes: La informa-
ción recopilada de múltiples fuentes, como las entrevistas, las 
pruebas y las referencias, puede ayudar a tomar decisiones 
más informadas.
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ʸ˥˥ˢ˥˘˦�˖ˢˠ˨ˡ˘˦�˘ˡ�˘˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�ˬ�˟˔�
˧ˢˠ˔�˗˘�˗˘˖˜˦˜ˢˡ˘˦�˘ˡ�˟˔�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡ

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

• ʹ˔˟˧˔�˗˘�˜ˡ˙ˢ˥ˠ˔˖˜ͅˡʭ�ʿ˔�˙˔˟˧˔�˗˘�˜ˡ˙ˢ˥ˠ˔˖˜ͅˡ�ˣ˨˘˗˘�˗˜Ѓ˖˨˟˧˔˥�
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.

El análisis de candidatos y la toma de decisiones en la selección 
son dos pasos importantes en el proceso de selección. Al seguir las 
recomendaciones anteriores, las organizaciones pueden tomar deci-
siones informadas sobre los candidatos adecuados.

ʩʡʨʡ�˥˘˦˨ˠ˘ˡ�˗˘�˟˔�˨ˡ˜˗˔˗�ˉʼ

En esta unidad, aprendimos sobre los métodos de selección 
efectivos y la evaluación de candidatos. Los métodos de selección 
˘˙˘˖˧˜˩ˢ˦� ˦ˢˡ�˔ˤ˨˘˟˟ˢ˦�ˤ˨˘�ˣ˘˥ˠ˜˧˘ˡ�˔� ˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�
a los mejores candidatos para un puesto de trabajo. La evaluación de 
candidatos es un proceso que tiene como objetivo obtener informa-
ción sobre las habilidades, conocimientos y experiencia de un candi-
dato.

El análisis de candidatos es el proceso de evaluar la información 
recopilada sobre los candidatos para tomar una decisión informada 
sobre quién es el más adecuado para el puesto de trabajo. La toma 
de decisiones en la selección 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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ʸ˥˥ˢ˥˘˦�˖ˢˠ˨ˡ˘˦�˘ˡ�˘˟�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦�ˬ�˟˔�
˧ˢˠ˔�˗˘�˗˘˖˜˦˜ˢˡ˘˦�˘ˡ�˟˔�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡ

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

• ʹ˔˟˧˔�˗˘�˜ˡ˙ˢ˥ˠ˔˖˜ͅˡʭ�ʿ˔�˙˔˟˧˔�˗˘�˜ˡ˙ˢ˥ˠ˔˖˜ͅˡ�ˣ˨˘˗˘�˗˜Ѓ˖˨˟˧˔˥�
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.

El análisis de candidatos y la toma de decisiones en la selección 
son dos pasos importantes en el proceso de selección. Al seguir las 
recomendaciones anteriores, las organizaciones pueden tomar deci-
siones informadas sobre los candidatos adecuados.

ʩʡʨʡ�˥˘˦˨ˠ˘ˡ�˗˘�˟˔�˨ˡ˜˗˔˗�ˉʼ

En esta unidad, aprendimos sobre los métodos de selección 
efectivos y la evaluación de candidatos. Los métodos de selección 
˘˙˘˖˧˜˩ˢ˦� ˦ˢˡ�˔ˤ˨˘˟˟ˢ˦�ˤ˨˘�ˣ˘˥ˠ˜˧˘ˡ�˔� ˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�
a los mejores candidatos para un puesto de trabajo. La evaluación de 
candidatos es un proceso que tiene como objetivo obtener informa-
ción sobre las habilidades, conocimientos y experiencia de un candi-
dato.

El análisis de candidatos es el proceso de evaluar la información 
recopilada sobre los candidatos para tomar una decisión informada 
sobre quién es el más adecuado para el puesto de trabajo. La toma 
de decisiones en la selección 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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AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD VI

ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�ˆ˘˟˘˖˖˜ͅˡ�ʸ˙˘˖˧˜˩ˢ˦�ˬ�ʸ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�
ʶ˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡ�˘˙˘˖˧˜˩ˢʲ

a. Entrevistas
b. Pruebas de habilidades
c. Referencias
d. Todas las anteriores

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˦˘˦˚ˢ�˘ˡ�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖-
˖˜ͅˡʲ

a. La tendencia a favorecer a los candidatos que son similares 
a uno mismo

b. La tendencia a juzgar a los candidatos en función de su apa-
riencia

c. La tendencia a tomar decisiones apresuradas
d. Todas las anteriores

3. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˙ˢ˥ˠ˔�˗˘�˘˩˜˧˔˥�˟ˢ˦�˦˘˦˚ˢ˦�˘ˡ�
˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡʲ

a. Utilizar un proceso de selección formal
b. Utilizar métodos de evaluación validados
c. Obtener retroalimentación de múltiples fuentes
d. Todas las anteriores
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AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD VI

ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�ˆ˘˟˘˖˖˜ͅˡ�ʸ˙˘˖˧˜˩ˢ˦�ˬ�ʸ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�
ʶ˔ˡ˗˜˗˔˧ˢ˦

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡ�˘˙˘˖˧˜˩ˢʲ

a. Entrevistas
b. Pruebas de habilidades
c. Referencias
d. Todas las anteriores

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˦˘˦˚ˢ�˘ˡ�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖-
˖˜ͅˡʲ

a. La tendencia a favorecer a los candidatos que son similares 
a uno mismo

b. La tendencia a juzgar a los candidatos en función de su apa-
riencia

c. La tendencia a tomar decisiones apresuradas
d. Todas las anteriores

3. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˙ˢ˥ˠ˔�˗˘�˘˩˜˧˔˥�˟ˢ˦�˦˘˦˚ˢ˦�˘ˡ�
˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡʲ

a. Utilizar un proceso de selección formal
b. Utilizar métodos de evaluación validados
c. Obtener retroalimentación de múltiples fuentes
d. Todas las anteriores
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10. ʸ˦�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘�˧ˢˠ˔˥�˗˘˖˜˦˜ˢˡ˘˦�˔ˣ˥˘˦˨˥˔˗˔˦�˘ˡ�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�
˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡʡ

Respuesta: 

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 6 que consta en las páginas últimas de esta guía para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por 
buen camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento 
y entusiasmo.

4. ̑ʶ˨̳˟�̠ ˘�˟ ˢ˦�˦ ˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�̆ ˦�˨ ˡ�ɣ ̻˧ˢ˗ˢ�̠ ˘�̆ ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�s ˕˝˘˧˜˩ˢʲ

a. Entrevistas
b. Pruebas de personalidad
c. Pruebas de rendimiento
d. Referencias

5. ̑ʶ˨̳˟�̠ ˘�˟ ˢ˦�˦ ˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�̆ ˦�˨ ˡ�x ˔˦ˢ�̆ ˡ�̆ ˟�x ˥ˢ˖˘˦ˢ�̠ ˘�˦ ˘˟˘˖˖˜ͅˡʲ

a. Análisis de candidatos
b. Toma de decisiones en la selección
c. Evaluación de candidatos
d. Todas las anteriores

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˬ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔˦�˦ˢˡ�˨ˡ�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖-
˖˜ͅˡ�˘˙˘˖˧˜˩ˢʡ

Respuesta:
 
7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˬ �́ ˔˟˦ˢʭ�ʿ ˢ˦�˦ ˘˦˚ˢ˦�x ˨˘˗˘ˡ�̝ ˙˘˖˧˔˥�l ˘˚˔˧˜˩˔ˠ˘ˡ-

˧˘�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡʡ

Respuesta:
 
8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˬ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�˜ˡ˙ˢ˥ˠ˔˖˜ͅˡ�ˢ˕˝˘˧˜˩˔�ˣ˨˘˗˘�˔ˬ˨˗˔˥�˔�

˧ˢˠ˔˥�˗˘˖˜˦˜ˢˡ˘˦�˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡ�ˠ̳˦�˜ˡ˙ˢ˥ˠ˔˗˔˦ʡ

Respuesta: 

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˬ �́ ˔˟˦ˢʭ��ʿ ˢ˦�ɣ ̻˧ˢ˗ˢ˦�̠ ˘�̆ ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˩ ˔˟˜˗˔˗ˢ˦�˦ ˢˡ�
˔ˤ˨˘˟˟ˢ˦�ˤ˨˘�˛˔ˡ�˗˘ˠˢ˦˧˥˔˗ˢ�ˤ˨˘�˦ˢˡ�˖˔ˣ˔˖˘˦�˗˘�ˣ˥˘˗˘˖˜˥�
˘˟�˥˘ˡ˗˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˘ˡ�˘˟�˧˥˔˕˔˝ˢʡ

Respuesta: 
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10. ʸ˦�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘�˧ˢˠ˔˥�˗˘˖˜˦˜ˢˡ˘˦�˔ˣ˥˘˦˨˥˔˗˔˦�˘ˡ�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�
˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡʡ

Respuesta: 

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 6 que consta en las páginas últimas de esta guía para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por 
buen camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento 
y entusiasmo.

4. ̑ʶ˨̳˟�̠ ˘�˟ ˢ˦�˦ ˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�̆ ˦�˨ ˡ�ɣ ̻˧ˢ˗ˢ�̠ ˘�̆ ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�s ˕˝˘˧˜˩ˢʲ

a. Entrevistas
b. Pruebas de personalidad
c. Pruebas de rendimiento
d. Referencias

5. ̑ʶ˨̳˟�̠ ˘�˟ ˢ˦�˦ ˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�̆ ˦�˨ ˡ�x ˔˦ˢ�̆ ˡ�̆ ˟�x ˥ˢ˖˘˦ˢ�̠ ˘�˦ ˘˟˘˖˖˜ͅˡʲ

a. Análisis de candidatos
b. Toma de decisiones en la selección
c. Evaluación de candidatos
d. Todas las anteriores

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˬ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘ˡ˧˥˘˩˜˦˧˔˦�˦ˢˡ�˨ˡ�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖-
˖˜ͅˡ�˘˙˘˖˧˜˩ˢʡ

Respuesta:
 
7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˬ �́ ˔˟˦ˢʭ�ʿ ˢ˦�˦ ˘˦˚ˢ˦�x ˨˘˗˘ˡ�̝ ˙˘˖˧˔˥�l ˘˚˔˧˜˩˔ˠ˘ˡ-

˧˘�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡʡ

Respuesta:
 
8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˬ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�˜ˡ˙ˢ˥ˠ˔˖˜ͅˡ�ˢ˕˝˘˧˜˩˔�ˣ˨˘˗˘�˔ˬ˨˗˔˥�˔�

˧ˢˠ˔˥�˗˘˖˜˦˜ˢˡ˘˦�˗˘�˦˘˟˘˖˖˜ͅˡ�ˠ̳˦�˜ˡ˙ˢ˥ˠ˔˗˔˦ʡ

Respuesta: 

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˬ �́ ˔˟˦ˢʭ��ʿ ˢ˦�ɣ ̻˧ˢ˗ˢ˦�̠ ˘�̆ ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˩ ˔˟˜˗˔˗ˢ˦�˦ ˢˡ�
˔ˤ˨˘˟˟ˢ˦�ˤ˨˘�˛˔ˡ�˗˘ˠˢ˦˧˥˔˗ˢ�ˤ˨˘�˦ˢˡ�˖˔ˣ˔˖˘˦�˗˘�ˣ˥˘˗˘˖˜˥�
˘˟�˥˘ˡ˗˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˘ˡ�˘˟�˧˥˔˕˔˝ˢʡ

Respuesta: 
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ˈˁʼʷʴʷ��ʪʡ�ʷ˜˦˘̓ˢ�˗˘�˃˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�ʷ˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�
ˬ�ʶ˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˃˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

Explorar cómo diseñar programas de desarrollo y capacitación 
para empleados. Comprender la importancia de personalizar los pro-
gramas de desarrollo según las necesidades individuales. Analizar la 
relación entre el desarrollo profesional y la retención de talento.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad los estudiantes aprenderán sobre los 
˗˜˙˘˥˘ˡ˧˘˦�˧˜ˣˢ˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʟ�˟ˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘˟�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�
profesional y cómo evaluar las necesidades de desarrollo profesional.
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ˈˁʼʷʴʷ��ʪʡ�ʷ˜˦˘̓ˢ�˗˘�˃˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�ʷ˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�
ˬ�ʶ˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˃˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

Explorar cómo diseñar programas de desarrollo y capacitación 
para empleados. Comprender la importancia de personalizar los pro-
gramas de desarrollo según las necesidades individuales. Analizar la 
relación entre el desarrollo profesional y la retención de talento.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad los estudiantes aprenderán sobre los 
˗˜˙˘˥˘ˡ˧˘˦�˧˜ˣˢ˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʟ�˟ˢ˦�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘˟�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�
profesional y cómo evaluar las necesidades de desarrollo profesional.
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• Selección de las estrategias de desarrollo profesional: Las es-
trategias de desarrollo profesional son las actividades que se 
utilizarán para alcanzar los objetivos del programa. Las estra-
tegias comunes incluyen la formación, el coaching, la men-
toría y la tutoría.

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

• Implementación del programa: El programa debe implemen-
tarse de manera efectiva para garantizar que los empleados 
alcancen los objetivos de aprendizaje.

• Evaluación del impacto del programa: Es importante evaluar 
el impacto del programa para determinar si está cumpliendo 
con sus objetivos.

ʶˢˡ˦˜˗˘˥˔˖˜ˢˡ˘˦�˘ˡ�˘˟�˗˜˦˘̓ˢ�˗˘�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘-
˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʭ

• 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.

SEMANA 7

ʪʡʤʡ�ʷ˜˦˘̓ˢ�˗˘�˃˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�ʷ˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ

ʶ˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˃˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟

La capacitación y el desarrollo son procesos con los cuales se 
pretende que el empleado adquiera información y habilidades, ade-
más de conocimientos sobre la organización y sus metas. Además, la 
capacitación y el desarrollo están ideados para ayudar a que cada 
persona haga aportaciones positivas en la forma de un buen desem-
peño. El diseño de programas de desarrollo y crecimiento profesional 
es un proceso complejo que requiere una comprensión de las necesi-
dades de los empleados, los objetivos de la organización y las mejores 
prácticas en el campo del desarrollo profesional.

Pasos en el diseño de programas de desarrollo y crecimiento 
profesional:

• ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ� ˗˘� ˟˔˦� ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦� ˗˘� ˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ� ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʭ�
ʸ˟� ˣ˥˜ˠ˘˥� ˣ˔˦ˢ� ˘˦� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˟˔˦� ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦� ˗˘� ˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�
profesional de los empleados. Esto se puede hacer a través 
de una variedad de métodos, como encuestas, entrevistas y 
análisis de datos.

• ʷ˘Ѓˡ˜˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘˟�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔ʭ�ˈˡ˔�˩˘˭�ˤ˨˘�˦˘�˛˔ˡ�
˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˗ˢ�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʟ�˘˦�ˡ˘-
˖˘˦˔˥˜ˢ�˗˘Ѓˡ˜˥�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘˟�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔ʡ�ʿˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘˕˘ˡ�
˦˘˥�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖ˢ˦ʟ�ˠ˘˗˜˕˟˘˦ʟ�˔˟˖˔ˡ˭˔˕˟˘˦ʟ�˥˘˟˘˩˔ˡ˧˘˦�ˬ�˧˘ˠˣˢ˥˔-
les.
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• Selección de las estrategias de desarrollo profesional: Las es-
trategias de desarrollo profesional son las actividades que se 
utilizarán para alcanzar los objetivos del programa. Las estra-
tegias comunes incluyen la formación, el coaching, la men-
toría y la tutoría.

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

• Implementación del programa: El programa debe implemen-
tarse de manera efectiva para garantizar que los empleados 
alcancen los objetivos de aprendizaje.

• Evaluación del impacto del programa: Es importante evaluar 
el impacto del programa para determinar si está cumpliendo 
con sus objetivos.

ʶˢˡ˦˜˗˘˥˔˖˜ˢˡ˘˦�˘ˡ�˘˟�˗˜˦˘̓ˢ�˗˘�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘-
˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʭ

• 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.

SEMANA 7

ʪʡʤʡ�ʷ˜˦˘̓ˢ�˗˘�˃˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�ʷ˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ

ʶ˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�˃˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟

La capacitación y el desarrollo son procesos con los cuales se 
pretende que el empleado adquiera información y habilidades, ade-
más de conocimientos sobre la organización y sus metas. Además, la 
capacitación y el desarrollo están ideados para ayudar a que cada 
persona haga aportaciones positivas en la forma de un buen desem-
peño. El diseño de programas de desarrollo y crecimiento profesional 
es un proceso complejo que requiere una comprensión de las necesi-
dades de los empleados, los objetivos de la organización y las mejores 
prácticas en el campo del desarrollo profesional.

Pasos en el diseño de programas de desarrollo y crecimiento 
profesional:

• ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ� ˗˘� ˟˔˦� ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦� ˗˘� ˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ� ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʭ�
ʸ˟� ˣ˥˜ˠ˘˥� ˣ˔˦ˢ� ˘˦� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˟˔˦� ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦� ˗˘� ˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�
profesional de los empleados. Esto se puede hacer a través 
de una variedad de métodos, como encuestas, entrevistas y 
análisis de datos.

• ʷ˘Ѓˡ˜˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘˟�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔ʭ�ˈˡ˔�˩˘˭�ˤ˨˘�˦˘�˛˔ˡ�
˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˗ˢ�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʟ�˘˦�ˡ˘-
˖˘˦˔˥˜ˢ�˗˘Ѓˡ˜˥�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘˟�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔ʡ�ʿˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘˕˘ˡ�
˦˘˥�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖ˢ˦ʟ�ˠ˘˗˜˕˟˘˦ʟ�˔˟˖˔ˡ˭˔˕˟˘˦ʟ�˥˘˟˘˩˔ˡ˧˘˦�ˬ�˧˘ˠˣˢ˥˔-
les.
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ʪʡʥʡ�ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�
ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ

ʿ˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔-
dos es el primer paso en el diseño 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.

ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘

˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʭ

Hay una variedad de métodos que las organizaciones pueden 
˨˧˜˟˜˭˔˥�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ�
Algunos métodos comunes incluyen:

• Encuestas: Las encuestas son una forma rápida y sencilla de 
recopilar información sobre las necesidades de desarrollo de 
los empleados. Las encuestas pueden centrarse en temas 
˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖ˢ˦ʟ�˖ˢˠˢ�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�˧̻˖ˡ˜˖˔˦ʟ�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�˕˟˔ˡ˗˔˦�
o desarrollo profesional general.

• Entrevistas: Las entrevistas son una forma más profunda de 
recopilar información sobre las necesidades de desarrollo 
de los empleados. Las entrevistas pueden realizarse con em-
pleados individuales, equipos o gerentes.

• Costo: Los programas de desarrollo y crecimiento profesional 
deben ser asequibles para la organización.

ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ

˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʭ

El diseño de programas de desarrollo y crecimiento profesional 
es una inversión importante para las organizaciones. Los programas 
bien diseñados pueden ayudar a los empleados a alcanzar su máximo 
potencial y contribuir al éxito de la organización.
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ʪʡʥʡ�ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�
ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ

ʿ˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔-
dos es el primer paso en el diseño 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.

ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘

˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʭ

Hay una variedad de métodos que las organizaciones pueden 
˨˧˜˟˜˭˔˥�ˣ˔˥˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ�
Algunos métodos comunes incluyen:

• Encuestas: Las encuestas son una forma rápida y sencilla de 
recopilar información sobre las necesidades de desarrollo de 
los empleados. Las encuestas pueden centrarse en temas 
˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖ˢ˦ʟ�˖ˢˠˢ�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�˧̻˖ˡ˜˖˔˦ʟ�˛˔˕˜˟˜˗˔˗˘˦�˕˟˔ˡ˗˔˦�
o desarrollo profesional general.

• Entrevistas: Las entrevistas son una forma más profunda de 
recopilar información sobre las necesidades de desarrollo 
de los empleados. Las entrevistas pueden realizarse con em-
pleados individuales, equipos o gerentes.

• Costo: Los programas de desarrollo y crecimiento profesional 
deben ser asequibles para la organización.

ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ

˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʭ

El diseño de programas de desarrollo y crecimiento profesional 
es una inversión importante para las organizaciones. Los programas 
bien diseñados pueden ayudar a los empleados a alcanzar su máximo 
potencial y contribuir al éxito de la organización.
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ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘

˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʭ

ʿ˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔-
˗ˢ˦�˧˜˘ˡ˘�˨ˡ˔�˦˘˥˜˘�˗˘�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʟ�˘ˡ˧˥˘�˟ˢ˦�ˤ˨˘�˦˘�˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡʭ

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

• Reduce la rotación de personal: Los empleados que se sienten 
apoyados en su desarrollo profesional son menos propensos 
a dejar la organización.

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

ʿ˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔-
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.

• Análisis de datos: El análisis de datos puede utilizarse para 
˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦� ˘ˡ� ˟˔˦� ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦� ˗˘� ˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ� ˗˘�
los empleados. Los datos pueden provenir de una variedad 
de fuentes, como evaluaciones de desempeño, revisiones de 
puestos de trabajo y datos de rotación de personal.

ʶˢˡ˦˜˗˘˥˔˖˜ˢˡ˘˦�˔˟�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʭ

ʴ˟� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʟ�˘˦�
importante tener en cuenta los siguientes factores:

• Necesidades individuales: Las necesidades de desarrollo de 
los empleados pueden variar según su nivel de experiencia, 
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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ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘

˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʭ

ʿ˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔-
˗ˢ˦�˧˜˘ˡ˘�˨ˡ˔�˦˘˥˜˘�˗˘�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʟ�˘ˡ˧˥˘�˟ˢ˦�ˤ˨˘�˦˘�˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡʭ

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

• Reduce la rotación de personal: Los empleados que se sienten 
apoyados en su desarrollo profesional son menos propensos 
a dejar la organización.

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

ʿ˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔-
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.

• Análisis de datos: El análisis de datos puede utilizarse para 
˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥� ˧˘ˡ˗˘ˡ˖˜˔˦� ˘ˡ� ˟˔˦� ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦� ˗˘� ˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ� ˗˘�
los empleados. Los datos pueden provenir de una variedad 
de fuentes, como evaluaciones de desempeño, revisiones de 
puestos de trabajo y datos de rotación de personal.

ʶˢˡ˦˜˗˘˥˔˖˜ˢˡ˘˦�˔˟�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʭ

ʴ˟� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˔˥˔�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʟ�˘˦�
importante tener en cuenta los siguientes factores:

• Necesidades individuales: Las necesidades de desarrollo de 
los empleados pueden variar según su nivel de experiencia, 
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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ʶˢˡ˦˜˗˘˥˔˖˜ˢˡ˘˦�˘ˡ�˘˟�˗˜˦˘̓ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˘˦�˗˘

˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�ˬ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

• Diversidad de los empleados: Los planes de capacitación y 
desarrollo deben ser accesibles y relevantes para todos los 
empleados, independientemente de su nivel de experiencia, 
antecedentes o necesidades.

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

• Costo: Los planes de capacitación y desarrollo deben ser ase-
quibles para la organización.

ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˟˔ˡ˘˦�˗˘�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�ˬ

˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

• Mejoran las habilidades y el rendimiento de los empleados.

• Reducen la rotación de personal.

• Mejoran el compromiso de los empleados.

• Contribuyen al crecimiento de la organización.

ʪʡʦʡ�ʷ˜˦˘̓ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˘˦�˗˘�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�ˬ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʡ

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

Pasos en el diseño de planes de capacitación y desarrollo:
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ʶˢˡ˦˜˗˘˥˔˖˜ˢˡ˘˦�˘ˡ�˘˟�˗˜˦˘̓ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˘˦�˗˘

˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�ˬ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

• Diversidad de los empleados: Los planes de capacitación y 
desarrollo deben ser accesibles y relevantes para todos los 
empleados, independientemente de su nivel de experiencia, 
antecedentes o necesidades.

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

• Costo: Los planes de capacitación y desarrollo deben ser ase-
quibles para la organización.

ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˟˔ˡ˘˦�˗˘�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�ˬ

˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

• Mejoran las habilidades y el rendimiento de los empleados.

• Reducen la rotación de personal.

• Mejoran el compromiso de los empleados.

• Contribuyen al crecimiento de la organización.

ʪʡʦʡ�ʷ˜˦˘̓ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˘˦�˗˘�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�ˬ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʡ

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

Pasos en el diseño de planes de capacitación y desarrollo:
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ʶˢˡ˦˜˗˘˥˔˖˜ˢˡ˘˦�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖˔˦�ˣ˔˥˔�˟˔�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�
ˬ�˘˟�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

La capacitación 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 diseñar 
un plan de capacitación y desarrollo, es importante tener en cuenta 
los siguientes factores:

• Necesidades de los empleados: Los planes de capacitación y 
desarrollo deben estar diseñados para satisfacer las necesi-
dades de los empleados.

• Objetivos de la organización: Los planes de capacitación y 
desarrollo deben estar alineados con los objetivos de la or-
ganización.

• Costo: Los planes de capacitación y desarrollo deben ser ase-
quibles para la organización.

˅˘˖˨˥˦ˢ˦�ˣ˔˥˔�˘˟�˗˜˦˘̓ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˘˦�˗˘�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�
ˬ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

Hay una variedad de recursos disponibles para ayudar a las or-
˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˗˜˦˘̓˔˥�ˣ˟˔ˡ˘˦�˗˘�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�ˬ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�˘Ѓ˖˔˖˘˦ʡ�
Algunos recursos comunes incluyen:

El diseño de planes de capacitación y desarrollo es un proceso 
importante que puede ayudar a las organizaciones a desarrollar pro-
gramas de capacitación y desarrollo que sean efectivos y relevantes 
para sus empleados.

ʸ˟˘ˠ˘ˡ˧ˢ˦�˖˟˔˩˘�˗˘�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�˗˘�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�ˬ

˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

ˈˡ�ˣ˟˔ˡ�˗˘�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�ˬ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�˘Ѓ˖˔˭�˗˘˕˘� ˜ˡ˖˟˨˜˥� ˟ˢ˦� ˦˜-
guientes elementos clave:

• ˂˕˝˘˧˜˩ˢ˦ʭ� ʿˢ˦� ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦� ˗˘˕˘ˡ� ˦˘˥� ˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖ˢ˦ʟ� ˠ˘˗˜˕˟˘˦ʟ� ˔˟-
canzables, relevantes y temporales.

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

• Estrategias: Las estrategias deben ser efectivas para alcanzar 
los objetivos de capacitación y desarrollo.

• Implementación: La implementación debe ser efectiva para 
garantizar que los empleados alcancen los objetivos de 
aprendizaje.

• Evaluación: La evaluación debe ser efectiva para determinar 
si el plan está cumpliendo con sus objetivos.
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ʶˢˡ˦˜˗˘˥˔˖˜ˢˡ˘˦�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖˔˦�ˣ˔˥˔�˟˔�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�
ˬ�˘˟�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

La capacitación 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 diseñar 
un plan de capacitación y desarrollo, es importante tener en cuenta 
los siguientes factores:

• Necesidades de los empleados: Los planes de capacitación y 
desarrollo deben estar diseñados para satisfacer las necesi-
dades de los empleados.

• Objetivos de la organización: Los planes de capacitación y 
desarrollo deben estar alineados con los objetivos de la or-
ganización.

• Costo: Los planes de capacitación y desarrollo deben ser ase-
quibles para la organización.

˅˘˖˨˥˦ˢ˦�ˣ˔˥˔�˘˟�˗˜˦˘̓ˢ�˗˘�ˣ˟˔ˡ˘˦�˗˘�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�
ˬ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

Hay una variedad de recursos disponibles para ayudar a las or-
˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˗˜˦˘̓˔˥�ˣ˟˔ˡ˘˦�˗˘�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�ˬ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�˘Ѓ˖˔˖˘˦ʡ�
Algunos recursos comunes incluyen:

El diseño de planes de capacitación y desarrollo es un proceso 
importante que puede ayudar a las organizaciones a desarrollar pro-
gramas de capacitación y desarrollo que sean efectivos y relevantes 
para sus empleados.

ʸ˟˘ˠ˘ˡ˧ˢ˦�˖˟˔˩˘�˗˘�˨ˡ�ˣ˟˔ˡ�˗˘�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�ˬ

˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

ˈˡ�ˣ˟˔ˡ�˗˘�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˖˜ͅˡ�ˬ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�˘Ѓ˖˔˭�˗˘˕˘� ˜ˡ˖˟˨˜˥� ˟ˢ˦� ˦˜-
guientes elementos clave:

• ˂˕˝˘˧˜˩ˢ˦ʭ� ʿˢ˦� ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦� ˗˘˕˘ˡ� ˦˘˥� ˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖ˢ˦ʟ� ˠ˘˗˜˕˟˘˦ʟ� ˔˟-
canzables, relevantes y temporales.

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

• Estrategias: Las estrategias deben ser efectivas para alcanzar 
los objetivos de capacitación y desarrollo.

• Implementación: La implementación debe ser efectiva para 
garantizar que los empleados alcancen los objetivos de 
aprendizaje.

• Evaluación: La evaluación debe ser efectiva para determinar 
si el plan está cumpliendo con sus objetivos.
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• Medición 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 desempeño.

• Medición 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 desempeño.

• Medición 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 análisis de datos, encues-
˧˔˦�˔�˖˟˜˘ˡ˧˘˦�ˬ�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖ˢ˦˧ˢ˦�ˬ�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʡ

ʶˢˡ˦˜˗˘˥˔˖˜ˢˡ˘˦�˔˟�˘˩˔˟˨˔˥�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘

˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

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

• Objetivos del programa: Los métodos de evaluación deben 
estar diseñados para medir los objetivos del programa.

• Tiempo: Los programas de desarrollo pueden tardar algún 
tiempo en tener un impacto.

• Guías y manuales: Hay una variedad de guías y manuales dis-
ponibles que pueden proporcionar información sobre el dise-
ño de planes de capacitación y desarrollo.

• Software: Hay una variedad de software disponible que puede 
ayudar a las organizaciones a diseñar y administrar planes de 
capacitación y desarrollo.

• Asesoramiento profesional: Las organizaciones pueden con-
tratar a consultores profesionales para obtener asesoramien-
to sobre el diseño de planes de capacitación y desarrollo.

ʪʡʧʡ�ʸ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˙˘˖˧˜˩˜˗˔˗�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�
˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʡ

La evaluación de la efectividad de los programas de desarrollo es 
un proceso importante que ayuda a las organizaciones a determinar si 
los programas están cumpliendo con sus objetivos. La evaluación pue-
˗˘�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�̳˥˘˔˦�˗˘�ˠ˘˝ˢ˥˔�ˬ�˔�˧ˢˠ˔˥�
decisiones informadas sobre el futuro de los programas.

ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘

˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

Hay una variedad de métodos que las organizaciones pueden 
utilizar para evaluar la efectividad de los programas de desarrollo. Al-
gunos métodos comunes incluyen:



124 125MED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

• Medición 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 desempeño.

• Medición 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 desempeño.

• Medición 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 análisis de datos, encues-
˧˔˦�˔�˖˟˜˘ˡ˧˘˦�ˬ�˔ˡ̳˟˜˦˜˦�˗˘�˖ˢ˦˧ˢ˦�ˬ�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʡ

ʶˢˡ˦˜˗˘˥˔˖˜ˢˡ˘˦�˔˟�˘˩˔˟˨˔˥�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘

˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

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

• Objetivos del programa: Los métodos de evaluación deben 
estar diseñados para medir los objetivos del programa.

• Tiempo: Los programas de desarrollo pueden tardar algún 
tiempo en tener un impacto.

• Guías y manuales: Hay una variedad de guías y manuales dis-
ponibles que pueden proporcionar información sobre el dise-
ño de planes de capacitación y desarrollo.

• Software: Hay una variedad de software disponible que puede 
ayudar a las organizaciones a diseñar y administrar planes de 
capacitación y desarrollo.

• Asesoramiento profesional: Las organizaciones pueden con-
tratar a consultores profesionales para obtener asesoramien-
to sobre el diseño de planes de capacitación y desarrollo.

ʪʡʧʡ�ʸ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔�˘˙˘˖˧˜˩˜˗˔˗�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�
˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʡ

La evaluación de la efectividad de los programas de desarrollo es 
un proceso importante que ayuda a las organizaciones a determinar si 
los programas están cumpliendo con sus objetivos. La evaluación pue-
˗˘�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�̳˥˘˔˦�˗˘�ˠ˘˝ˢ˥˔�ˬ�˔�˧ˢˠ˔˥�
decisiones informadas sobre el futuro de los programas.

ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘

˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

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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• ˂˕˝˘˧˜˩ˢ˦ʭ�ʿˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘� ˟˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘˕˘ˡ�˦˘˥�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ-
cos, medibles, alcanzables, relevantes y temporales.

• Métodos: Los métodos de evaluación 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 evaluación deben 
˦˘˥�˩̳˟˜˗ˢ˦�ˬ�˖ˢˡЃ˔˕˟˘˦ʡ

• Análisis: Los datos recopilados a través de la evaluación de-
ben analizarse de manera objetiva.

• Presentación de resultados: Los resultados de la evaluación 
deben presentarse de manera clara y concisa.

ʶˢˡ˦˜˗˘˥˔˖˜ˢˡ˘˦�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖˔˦�ˣ˔˥˔�˟˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�
˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

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

• Necesidades de los empleados: Los empleados deben estar 
involucrados en el proceso de evaluación para garantizar que 
sea relevante y útil.

• Contexto: Los programas de desarrollo pueden verse afecta-
dos por factores externos, como el entorno económico.

ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˟˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

La evaluación de los programas de desarrollo tiene una serie de 
˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʟ�˘ˡ˧˥˘�˟ˢ˦�ˤ˨˘�˦˘�˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡʭ

• Mejorar la efectividad de los programas: La evaluación puede 
˔ˬ˨˗˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�̳˥˘˔˦�˗˘�ˠ˘˝ˢ˥˔�ˬ�˔�
tomar decisiones informadas sobre el futuro de los progra-
mas.

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

• Mejorar la alineación con los objetivos del negocio: La evalua-
ción puede ayudar a las organizaciones a garantizar que los 
programas estén alineados con los objetivos del negocio.

La evaluación 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 evaluación de programas de desarrollo, 
˨ˡ˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�˘Ѓ˖˔˭�˗˘˕˘�˜ˡ˖˟˨˜˥�˟ˢ˦�˦˜-
guientes elementos clave:
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• ˂˕˝˘˧˜˩ˢ˦ʭ�ʿˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘� ˟˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘˕˘ˡ�˦˘˥�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ-
cos, medibles, alcanzables, relevantes y temporales.

• Métodos: Los métodos de evaluación 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 evaluación deben 
˦˘˥�˩̳˟˜˗ˢ˦�ˬ�˖ˢˡЃ˔˕˟˘˦ʡ

• Análisis: Los datos recopilados a través de la evaluación de-
ben analizarse de manera objetiva.

• Presentación de resultados: Los resultados de la evaluación 
deben presentarse de manera clara y concisa.

ʶˢˡ˦˜˗˘˥˔˖˜ˢˡ˘˦�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖˔˦�ˣ˔˥˔�˟˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�
˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

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

• Necesidades de los empleados: Los empleados deben estar 
involucrados en el proceso de evaluación para garantizar que 
sea relevante y útil.

• Contexto: Los programas de desarrollo pueden verse afecta-
dos por factores externos, como el entorno económico.

ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˟˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

La evaluación de los programas de desarrollo tiene una serie de 
˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦ʟ�˘ˡ˧˥˘�˟ˢ˦�ˤ˨˘�˦˘�˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡʭ

• Mejorar la efectividad de los programas: La evaluación puede 
˔ˬ˨˗˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˥�̳˥˘˔˦�˗˘�ˠ˘˝ˢ˥˔�ˬ�˔�
tomar decisiones informadas sobre el futuro de los progra-
mas.

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

• Mejorar la alineación con los objetivos del negocio: La evalua-
ción puede ayudar a las organizaciones a garantizar que los 
programas estén alineados con los objetivos del negocio.

La evaluación 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 evaluación de programas de desarrollo, 
˨ˡ˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�˘Ѓ˖˔˭�˗˘˕˘�˜ˡ˖˟˨˜˥�˟ˢ˦�˦˜-
guientes elementos clave:
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ʪʡʨʡ�˅˘˦˨ˠ˘ˡ�˗˘�˟˔�˨ˡ˜˗˔˗�ˉʼʼ

El diseño de programas de desarrollo y crecimiento profesional 
es un proceso complejo que requiere una comprensión de las necesi-
dades de los empleados, los objetivos de la organización y las mejores 
prácticas en el campo del desarrollo profesional.

• Objetivos de la organización: Los resultados de la evaluación 
deben ser utilizados para mejorar los programas y alinearlos 
con los objetivos de la organización.

• Costo: La evaluación debe ser costo-efectiva.

˅˘˖˨˥˦ˢ˦�ˣ˔˥˔�˟˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

Hay una variedad de recursos disponibles para ayudar a las or-
˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�̝ �̆ ˩˔˟˨˔˥�˟ ˢ˦�x ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�̠ ˘�̠ ˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�̆ Ѓ˖˔˭ˠ˘ˡ˧˘ʡ�ɹ ˟˚˨-
nos recursos comunes incluyen:

• Guías y manuales: Hay una variedad de guías y manuales dis-
ponibles que pueden proporcionar información sobre la eva-
luación de los programas de desarrollo.

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

• Asesoramiento profesional: Las organizaciones pueden con-
tratar a consultores profesionales para obtener asesoramien-
to sobre la evaluación de los programas de desarrollo.
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ʪʡʨʡ�˅˘˦˨ˠ˘ˡ�˗˘�˟˔�˨ˡ˜˗˔˗�ˉʼʼ

El diseño de programas de desarrollo y crecimiento profesional 
es un proceso complejo que requiere una comprensión de las necesi-
dades de los empleados, los objetivos de la organización y las mejores 
prácticas en el campo del desarrollo profesional.

• Objetivos de la organización: Los resultados de la evaluación 
deben ser utilizados para mejorar los programas y alinearlos 
con los objetivos de la organización.

• Costo: La evaluación debe ser costo-efectiva.

˅˘˖˨˥˦ˢ˦�ˣ˔˥˔�˟˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢʭ

Hay una variedad de recursos disponibles para ayudar a las or-
˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�̝ �̆ ˩˔˟˨˔˥�˟ ˢ˦�x ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�̠ ˘�̠ ˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�̆ Ѓ˖˔˭ˠ˘ˡ˧˘ʡ�ɹ ˟˚˨-
nos recursos comunes incluyen:

• Guías y manuales: Hay una variedad de guías y manuales dis-
ponibles que pueden proporcionar información sobre la eva-
luación de los programas de desarrollo.

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

• Asesoramiento profesional: Las organizaciones pueden con-
tratar a consultores profesionales para obtener asesoramien-
to sobre la evaluación de los programas de desarrollo.
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3. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�˗˘�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥ˢ-
˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʲ

a. Medición del aprendizaje
b. Medición del cambio de comportamiento
c. Medición del impacto en el negocio
d. Todas las anteriores

4. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʲ

a. Mejoran las habilidades y el rendimiento de los empleados
b. Reducen la rotación de personal
c. Mejoran el compromiso de los empleados
d. Todas las anteriores

5. ̑ʶ˨̳˟�̠ ˘�˟ ˢ˦�˦ ˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�̆ ˦�˨ ˡ�x ˔ˣ˘˟�̠ ˘˟�̊ ˘˥˘ˡ˧˘�̆ ˡ�̆ ˟�̠ ˘˦˔˥˥ˢ-
˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟�˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʲ

a. Proporcionar orientación y apoyo
b. Fomentar el aprendizaje y el crecimiento
c. ʴ˦˜˚ˡ˔˥�˧˔˥˘˔˦�˗˘˦˔Ѓ˔ˡ˧˘˦
d. Todas las anteriores

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ� ʿ˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘� ˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟�˘˦�˘˟�ˣ˥˜ˠ˘˥�ˣ˔˦ˢ�˘ˡ�˘˟�˗˜˦˘̓ˢ�˗˘�ˣ˥ˢ-
˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʡ�

Respuesta:

AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD 7

ʷ˜˦˘̓ˢ�˗˘�˃˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�ʷ˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�ʶ˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�
˃˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˣ˔˦ˢ�˖˟˔˩˘�˘ˡ�˘˟�˗˜˦˘̓ˢ�˗˘�ˣ˥ˢ-
˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʲ

a. ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟
b. ʷ˘Ѓˡ˜˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘˟�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔
c. Selección de las estrategias de desarrollo profesional
d. Desarrollo del contenido del programa
e. Todas las anteriores

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟˔˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ-
˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʲ

a. Formación
b. Coaching
c. Mentoría
d. Tutoría
e. Todas las anteriores
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3. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˠ̻˧ˢ˗ˢ�˗˘�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥ˢ-
˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʲ

a. Medición del aprendizaje
b. Medición del cambio de comportamiento
c. Medición del impacto en el negocio
d. Todas las anteriores

4. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˕˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʲ

a. Mejoran las habilidades y el rendimiento de los empleados
b. Reducen la rotación de personal
c. Mejoran el compromiso de los empleados
d. Todas las anteriores

5. ̑ʶ˨̳˟�̠ ˘�˟ ˢ˦�˦ ˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�̆ ˦�˨ ˡ�x ˔ˣ˘˟�̠ ˘˟�̊ ˘˥˘ˡ˧˘�̆ ˡ�̆ ˟�̠ ˘˦˔˥˥ˢ-
˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟�˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʲ

a. Proporcionar orientación y apoyo
b. Fomentar el aprendizaje y el crecimiento
c. ʴ˦˜˚ˡ˔˥�˧˔˥˘˔˦�˗˘˦˔Ѓ˔ˡ˧˘˦
d. Todas las anteriores

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ� ʿ˔� ˜˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘� ˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟�˘˦�˘˟�ˣ˥˜ˠ˘˥�ˣ˔˦ˢ�˘ˡ�˘˟�˗˜˦˘̓ˢ�˗˘�ˣ˥ˢ-
˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʡ�

Respuesta:

AUTOEVALUACIÓN DE LA UNIDAD 7

ʷ˜˦˘̓ˢ�˗˘�˃˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�ʷ˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�ʶ˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�
˃˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�ˣ˔˦ˢ�˖˟˔˩˘�˘ˡ�˘˟�˗˜˦˘̓ˢ�˗˘�ˣ˥ˢ-
˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʲ

a. ʼ˗˘ˡ˧˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟˔˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟
b. ʷ˘Ѓˡ˜˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘˟�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔
c. Selección de las estrategias de desarrollo profesional
d. Desarrollo del contenido del programa
e. Todas las anteriores

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟˔˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ-
˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʲ

a. Formación
b. Coaching
c. Mentoría
d. Tutoría
e. Todas las anteriores
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7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�s �́ ˔˟˦ˢʭ�ʿ ˢ˦�x ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�̠ ˘�̠ ˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ �̟ ˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ-
˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟�˗˘˕˘ˡ�˘˦˧˔˥�˔˟˜ˡ˘˔˗ˢ˦�˖ˢˡ�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘�˟˔�
ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʡ�

Respuesta:

8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔-
˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟�˘˦�ˢˣ˖˜ˢˡ˔˟ʡ�

Respuesta:

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ��ʿˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�˗˘˕˘ˡ�˘˦˧˔˥�˜ˡ˩ˢ˟˨˖˥˔˗ˢ˦�
˘ˡ�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�
ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʡ�

Respuesta:

10. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ��ʿˢ˦�˚˘˥˘ˡ˧˘˦�ˡˢ�˝˨˘˚˔ˡ�ˡ˜ˡ˚͌ˡ�ˣ˔ˣ˘˟�˘ˡ�
˘˟�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟�˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ�

Respuesta:

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 7 que consta en las páginas últimas de esta guía para compro-
bar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por buen 
camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento y en-
tusiasmo.
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7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�s �́ ˔˟˦ˢʭ�ʿ ˢ˦�x ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�̠ ˘�̠ ˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ �̟ ˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ-
˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟�˗˘˕˘ˡ�˘˦˧˔˥�˔˟˜ˡ˘˔˗ˢ˦�˖ˢˡ�˟ˢ˦�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˗˘�˟˔�
ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ͅˡʡ�

Respuesta:

8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔-
˥˥ˢ˟˟ˢ�ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟�˘˦�ˢˣ˖˜ˢˡ˔˟ʡ�

Respuesta:

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ��ʿˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�˗˘˕˘ˡ�˘˦˧˔˥�˜ˡ˩ˢ˟˨˖˥˔˗ˢ˦�
˘ˡ�˘˟�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˗˘�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ˚˥˔ˠ˔˦�˗˘�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�
ˬ�˖˥˘˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʡ�

Respuesta:

10. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�ʹ˔˟˦ˢʭ��ʿˢ˦�˚˘˥˘ˡ˧˘˦�ˡˢ�˝˨˘˚˔ˡ�ˡ˜ˡ˚͌ˡ�ˣ˔ˣ˘˟�˘ˡ�
˘˟�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟�˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ�

Respuesta:

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 7 que consta en las páginas últimas de esta guía para compro-
bar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por buen 
camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento y en-
tusiasmo.
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ˈˁʼʷʴʷ��ʫʡ�ʸ˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�ʹ˜˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�
ʺ˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�ʷ˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

Explorar factores clave para la retención efectiva de talento. 
Comprender cómo implementar sistemas de gestión del desempeño. 
Evaluar cómo las estrategias de retención afectan la productividad y 
la satisfacción de los empleados.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad los estudiantes aprenderán sobre 
˟˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢʡ�ʸ˦˧ˢ˦�˦ˢˡ�˗ˢ˦�
conceptos importantes que pueden ayudar a las organizaciones a re-
tener a los empleados valiosos y mejorar el rendimiento de los em-
pleados.
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ˈˁʼʷʴʷ��ʫʡ�ʸ˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�ʹ˜˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�
ʺ˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�ʷ˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ�˗˘�˔ˣ˥˘ˡ˗˜˭˔˝˘

Explorar factores clave para la retención efectiva de talento. 
Comprender cómo implementar sistemas de gestión del desempeño. 
Evaluar cómo las estrategias de retención afectan la productividad y 
la satisfacción de los empleados.

ʶˢˡ˧˘˫˧˨˔˟˜˭˔˖˜ͅˡ

El desarrollo de esta unidad los estudiantes aprenderán sobre 
˟˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢʡ�ʸ˦˧ˢ˦�˦ˢˡ�˗ˢ˦�
conceptos importantes que pueden ayudar a las organizaciones a re-
tener a los empleados valiosos y mejorar el rendimiento de los em-
pleados.
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• ˇ˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘ʭ�ʸ˟�˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘�ˣ˨˘˗˘�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔-
˗ˢ˦�˔�˘ˤ˨˜˟˜˕˥˔˥�˦˨�˩˜˗˔� ˟˔˕ˢ˥˔˟�ˬ�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟ʡ�ʸ˟� ˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘�
puede incluir opciones como el trabajo a distancia, horarios 
Є˘˫˜˕˟˘˦�ˢ�ˣ˘˥̿ˢ˗ˢ˦�˗˘�˕˔˝˔�ˣˢ˥�ˠ˔˧˘˥ˡ˜˗˔˗�ˢ�ˣ˔˧˘˥ˡ˜˗˔˗�ˣ˥ˢ-
longados.

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

La gestión del desempeño es un proceso de establecer, medir 
y mejorar el rendimiento de los empleados. Un sistema de gestión del 
desempeño 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 gestión del desempeño inclu-
yen:

• Evaluaciones de desempeño: Las evaluaciones de desempe-
ño son una forma de medir el rendimiento de los empleados. 
Las evaluaciones de desempeño 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-
˖˘˦ˢ�˗˘�˘˦˧˔˕˟˘˖˘˥�ˢ˕˝˘˧˜˩ˢ˦�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖ˢ˦ʟ�ˠ˘˗˜˕˟˘˦ʟ�˔˟˖˔ˡ˭˔-
bles, relevantes y temporales. Los objetivos pueden ayudar a 
los empleados a concentrarse en sus áreas de desarrollo y a 
medir su progreso.

SEMANA 8

ʫʡʤʡ�ʸ˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�ʹ˜˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�ʺ˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟

ʷ˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ

ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�˦ˢˡ�˗ˢ˦�
conceptos importantes que pueden ayudar a las organizaciones a re-
tener a los empleados valiosos y mejorar el rendimiento de los emplea-
dos.

ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˦ˢˡ�˨ˡ�˖ˢˡ˝˨ˡ˧ˢ�˗˘�˔˖˖˜ˢˡ˘˦�ˤ˨˘�
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 rotación de personal y mejorar 
el rendimiento de los empleados.

ʴ˟˚˨ˡˢ˦�˘˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˗˘�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡʭ

• 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, 
˖ˢˠˢ�˨ˡ�˔˨ˠ˘ˡ˧ˢ�˗˘�˦˨˘˟˗ˢ�ˢ�˨ˡ˔�˕ˢˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡʟ�ˢ�˜ˡ˧˔ˡ˚˜˕˟˘˦ʟ�
como un elogio o un agradecimiento.

• Desarrollo profesional: El desarrollo profesional puede ayudar 
a los empleados a sentirse más capacitados y motivados. Las 
organizaciones pueden ofrecer a los empleados oportunida-
des de formación, desarrollo de habilidades y promoción.
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• Aumento de la satisfacción de los empleados: Los empleados 
que se sienten satisfechos con su trabajo suelen ser más pro-
ductivos y comprometidos con la organización. Las estrate-
˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�ˣ˨˘˗˘ˡ�˔ˬ˨˗˔˥�
a las organizaciones a crear un entorno de trabajo que pro-
mueva la satisfacción de los empleados.

ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�˦ˢˡ�˜ˠ-
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 
˦˨˦�ˡ˘˖˘˦˜˗˔˗˘˦�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖˔˦ʡ

ʫʡʥʡ�ʹ˔˖˧ˢ˥˘˦�˖˟˔˩˘�ˣ˔˥˔�˟˔�˥˘˧˘ˡ˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ

ʿˢ˦� ˙˔˖˧ˢ˥˘˦� ˖˟˔˩˘� ˣ˔˥˔� ˟˔� Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ� ˗˘˟� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ� ˛˨ˠ˔ˡˢ� ˦ˢˡ�
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 
˨ˡ˔�˕ˢˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡʟ�ˢ�˜ˡ˧˔ˡ˚˜˕˟˘˦ʟ�˖ˢˠˢ�˨ˡ�˘˟ˢ˚˜ˢ�ˢ�˨ˡ�˔˚˥˔˗˘-
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 
formación, desarrollo de habilidades y promoción.

• Realimentación: La realimentación es una forma de propor-
cionar comentarios a los empleados sobre su rendimiento. La 
realimentación puede ser positiva, negativa o constructiva, y 
˗˘˕˘�˦˘˥�ˢˣˢ˥˧˨ˡ˔�ˬ�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖˔ʡ

ˉ˘ˡ˧˔˝˔˦�˗˘�˟˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�
˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ

ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�ˢ˙˥˘˖˘ˡ�
una serie de ventajas para las organizaciones, entre las que se inclu-
yen:

• Reducción de la rotación de personal: La rotación de perso-
nal puede ser costosa para las organizaciones, ya que implica 
el reclutamiento, la selección, la formación y la incorporación 
˗˘�ˡ˨˘˩ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˣ˨˘˗˘ˡ�
ayudar a las organizaciones a retener a los empleados valio-
sos y a reducir los costes asociados a la rotación de personal.

• Mejora del rendimiento de los empleados: Los empleados que 
se sienten valorados, capacitados y motivados suelen tener 
˨ˡ�ˠ˘˝ˢ˥�˥˘ˡ˗˜ˠ˜˘ˡ˧ˢʡ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�
del desempeño pueden ayudar a las organizaciones a crear 
un entorno de trabajo que promueva el rendimiento de los 
empleados.
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• Reconozca y recompense el buen trabajo. Haga que sus em-
pleados se sientan valorados por su contribución.

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

ʴ˟˚˨ˡˢ˦�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�˔˗˜˖˜ˢˡ˔˟˘˦�ˤ˨˘�ˣ˨˘˗˘ˡ�˖ˢˡ˧˥˜˕˨˜˥�˔�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔-
ción del talento humano incluyen:

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

• ˇ˥˔˕˔˝ˢ�˦˜˚ˡ˜Ѓ˖˔˧˜˩ˢʭ�ʿˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�ˤ˨˜˘˥˘ˡ�˦˘ˡ˧˜˥�ˤ˨˘�˦˨�˧˥˔-
bajo es importante y que está 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 
˦˨˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�˘˦˧˔˥̳ˡ�˘ˡ�˨ˡ˔�ˠ˘˝ˢ˥�ˣˢ˦˜˖˜ͅˡ�ˣ˔˥˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˥˟ˢ˦ʡ

ʫʡʦʡ�ʼˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˖˜ͅˡ�˗˘�˦˜˦˧˘ˠ˔˦�˗˘�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�
˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢʡ

La implementación de sistemas de gestión del desempeño es un 
proceso complejo que requiere la participación de todos los niveles de 
la organización. Para que sea exitosa, la implementación debe ser cui-
˗˔˗ˢ˦˔ˠ˘ˡ˧˘�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˗˔�ˬ�˘˝˘˖˨˧˔˗˔ʡ

• ˇ˥˔˕˔˝ˢ� Є˘˫˜˕˟˘ʭ� ʿˢ˦� ˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦� ˤ˨˜˘˥˘ˡ� ˧˘ˡ˘˥� ˨ˡ� ˘ˤ˨˜˟˜˕˥˜ˢ�
entre su vida laboral y personal. Las organizaciones pueden 
ˢ˙˥˘˖˘˥�˔�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�ˢˣ˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘ʟ�˖ˢˠˢ�˘˟�
˧˥˔˕˔˝ˢ�˔�˗˜˦˧˔ˡ˖˜˔�ˢ�˛ˢ˥˔˥˜ˢ˦�Є˘˫˜˕˟˘˦ʡ

• 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 colaboración y el apoyo mutuo.

ʸ˦˧ˢ˦� ˙˔˖˧ˢ˥˘˦� ˦ˢˡ� ˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘˦� ˣ˔˥˔� ˟˔� Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ� ˗˘˟� ˧˔˟˘ˡ˧ˢ�
humano porque contribuyen a que los empleados se sientan felices y 
satisfechos en su trabajo. Los empleados felices y satisfechos son más 
propensos a permanecer en la organización y a rendir al máximo.

A continuación, te presento algunos consejos para las organiza-
˖˜ˢˡ˘˦�ˤ˨˘�˗˘˦˘˔ˡ�ˠ˘˝ˢ˥˔˥�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˗˘˟�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʭ

• 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 colaboración y el apoyo mutuo.

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

• ˂˙˥˘˭˖˔�ˢˣ˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘ʡ�˃˘˥ˠ˜˧˔�˔�˦˨˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�
trabajar de la manera que mejor les funcione.
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ʵ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˗˘�˟˔�˜ˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˖˜ͅˡ�˗˘�˦˜˦˧˘ˠ˔˦�˗˘�
˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢʭ

• Mejora del rendimiento: Los sistemas de gestión del desem-
peño pueden ayudar a mejorar el rendimiento de los em-
pleados al proporcionarles comentarios y orientación sobre 
su desempeño.

• Reducción de la rotación de personal: Los sistemas de gestión 
del desempeño pueden ayudar a reducir la rotación de per-
sonal al proporcionar a los empleados un sentido de propósi-
to y satisfacción en su trabajo.

• Mejora de la toma de decisiones: Los sistemas de gestión del 
desempeño pueden proporcionar información valiosa para 
la toma de decisiones sobre compensaciones, promociones 
y desarrollo profesional.

La implementación de sistemas de gestión del desempeño es 
˨ˡ˔�̃ ˡ˩˘˥˦˜ͅˡ�̃ ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘�ʕ ˨˘�x ˨˘˗˘�x ˥ˢˣˢ˥˖˜ˢˡ˔˥�̞ ˘ˡ˘Ѓ˖˜ˢ˦�˦ ˜˚ˡ˜Ѓ˖˔-
tivos para las organizaciones.

Pasos para la implementación de sistemas de gestión del des-
empeño: Factores clave para el éxito de la implementación de siste-
mas de gestión del desempeño:

• El compromiso de la alta dirección: El éxito de la implemen-
tación de sistemas de gestión del desempeño depende del 
compromiso de la alta dirección. La alta dirección debe pro-
porcionar apoyo y recursos para el proceso de implementa-
ción.

• La participación de los empleados: Es importante que los em-
pleados participen en el diseño e implementación del siste-
ma de gestión del desempeño. Los empleados deben sentirse 
propietarios del sistema y comprometerse a hacerlo funcio-
nar.

• La capacitación: Es importante capacitar a los gerentes y su-
pervisores sobre cómo utilizar el sistema de gestión del des-
empeño. Los gerentes y supervisores deben estar capacitados 
para realizar evaluaciones de desempeño justas y precisas.
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• Análisis de datos de productividad: El análisis de datos de 
ˣ˥ˢ˗˨˖˧˜˩˜˗˔˗�ˣ˨˘˗˘�˔ˬ˨˗˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˜˗˘ˡ˧˜Ѓ-
car los factores que están contribuyendo a la productividad. 
Estos datos pueden incluir información sobre los niveles de 
producción, los errores y la satisfacción del cliente.

• Entrevistas con empleados: Las entrevistas con empleados 
pueden proporcionar información 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.

˅˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦
ʿˢ˦�˥˘˦˨˟˧˔˗ˢ˦�˗˘�˟˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�

su impacto en la productividad pueden ayudar a las organizaciones a 
tomar medidas para mejorar el rendimiento de sus empleados. Estas 
medidas pueden incluir:

• ʼˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˥�ˡ˨˘˩˔˦�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡʭ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔-
˖˜ˢˡ˘˦�ˣ˨˘˗˘ˡ�˜ˠˣ˟˘ˠ˘ˡ˧˔˥�ˡ˨˘˩˔˦�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡʟ�
como programas de reconocimiento, oportunidades de de-
˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟�ˬ�ˢˣ˖˜ˢˡ˘˦�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘ʡ

• Mejorar las prácticas existentes: Las organizaciones pueden 
ˠ˘˝ˢ˥˔˥�˟˔˦�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˘˫˜˦˧˘ˡ˧˘˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡʟ�˖ˢˠˢ�˟ˢ˦�ˣ˥ˢ-
gramas de capacitación y las políticas de compensación.

• Ajustar las estrategias de reclutamiento: Las organizaciones 
pueden ajustar sus estrategias de reclutamiento para atraer 
a candidatos que sean más propensos a ser productivos.

ʫʡʧʡ�ʸ˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˦˨�
˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔�ˣ˥ˢ˗˨˖˧˜˩˜˗˔˗ʡ

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

ʿ˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˦˨�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔�
productividad es un proceso importante para las organizaciones que 
desean mejorar el rendimiento de sus empleados. Este proceso puede 
˔ˬ˨˗˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˖ˢˠˣ˥˘ˡ˗˘˥�ˤ˨̻�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔-
ción están teniendo un impacto positivo en la productividad y cuáles 
pueden mejorarse.

ˀ̻˧ˢ˗ˢ˦�˗˘�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ

Hay una serie de métodos que se pueden utilizar para evaluar las 
ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˦˨�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔�ˣ˥ˢ˗˨˖˧˜˩˜˗˔˗ʡ�ʴ˟˚˨ˡˢ˦�˗˘�
estos métodos incluyen:

• Encuestas de satisfacción de los empleados: Las encuestas 
de satisfacción de los empleados pueden proporcionar infor-
mación valiosa sobre cómo los empleados perciben su entor-
no de trabajo. Estas encuestas pueden incluir preguntas sobre 
˟ˢ˦�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�˖˟˔˩˘�˗˘�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡʟ�˖ˢˠˢ�˘˟�˥˘˖ˢˡˢ˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢʟ�
el desarrollo profesional y el equilibrio entre la vida laboral y 
personal.
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Otro estudio realizado por la consultora Towers Watson encontró 
que las empresas con altos niveles de compromiso de los empleados 
tienen un 20% más de probabilidades de superar a sus competidores 
en términos de rentabilidad.

Estos estudios demuestran que existe una relación positiva entre 
˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�ˬ�˟˔�ˣ˥ˢ˗˨˖˧˜˩˜˗˔˗ʡ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�
ˤ˨˘�˦˘�˖˘ˡ˧˥˔ˡ�˘ˡ�˟˔�˖˥˘˔˖˜ͅˡ�˗˘�˨ˡ�˘ˡ˧ˢ˥ˡˢ�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�ˤ˨˘�Ѓ˗˘˟˜˖˘�˔�
sus empleados pueden esperar ver un aumento en la productividad.

8.5. RESUMEN DE LA UNIDAD VIII

ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�˦ˢˡ�˨ˡ�
conjunto de acciones que las organizaciones pueden tomar para rete-
ner a los empleados valiosos y mejorar el rendimiento de los emplea-
dos.

ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˦˘�˖˘ˡ˧˥˔ˡ�˘ˡ�˖˥˘˔˥�˨ˡ�˘ˡ˧ˢ˥ˡˢ�˗˘�
trabajo que haga que los empleados se sientan valorados, capacita-
dos y motivados. Esto puede lograrse mediante recompensas y reco-
ˡˢ˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢʟ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʟ�˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘�ˬ�˖˨˟˧˨˥˔�˗˘�˘ˠˣ˥˘-
sa.

Las estrategias de gestión del desempeño se centran en esta-
blecer, medir y mejorar el rendimiento de los empleados. Esto puede 
lograrse mediante sistemas de evaluación de desempeño, capacita-
ción y desarrollo y programas de coaching.

ʿ˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˦˨�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔�
productividad es una inversión importante para las organizaciones que 
desean mejorar el rendimiento de sus empleados. Este proceso puede 
˔ˬ˨˗˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˖ˢˠˣ˥˘ˡ˗˘˥�ˤ˨̻�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔-
ción están teniendo un impacto positivo en la productividad y cuáles 
pueden mejorarse.

A continuación, te presento algunos ejemplos de cómo las prác-
˧˜˖˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˣ˨˘˗˘ˡ�˔˙˘˖˧˔˥�˟˔�ˣ˥ˢ˗˨˖˧˜˩˜˗˔˗ʭ

• Los empleados que se sienten valorados por su trabajo son 
más propensos a ser productivos.

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

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

ʴ˟�˖˘ˡ˧˥˔˥˦˘�˘ˡ�˟˔˦�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˤ˨˘�˦ˢˡ�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘˦�
para sus empleados, las organizaciones pueden crear un entorno de 
trabajo que ayude a mejorar el rendimiento de los empleados.

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖ˢ˦

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

Estos estudios demuestran que existe una relación positiva entre 
˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�ˬ�˟˔�ˣ˥ˢ˗˨˖˧˜˩˜˗˔˗ʡ�ʿ˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�
ˤ˨˘�˦˘�˖˘ˡ˧˥˔ˡ�˘ˡ�˟˔�˖˥˘˔˖˜ͅˡ�˗˘�˨ˡ�˘ˡ˧ˢ˥ˡˢ�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�ˤ˨˘�Ѓ˗˘˟˜˖˘�˔�
sus empleados pueden esperar ver un aumento en la productividad.

8.5. RESUMEN DE LA UNIDAD VIII

ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�˦ˢˡ�˨ˡ�
conjunto de acciones que las organizaciones pueden tomar para rete-
ner a los empleados valiosos y mejorar el rendimiento de los emplea-
dos.

ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˦˘�˖˘ˡ˧˥˔ˡ�˘ˡ�˖˥˘˔˥�˨ˡ�˘ˡ˧ˢ˥ˡˢ�˗˘�
trabajo que haga que los empleados se sientan valorados, capacita-
dos y motivados. Esto puede lograrse mediante recompensas y reco-
ˡˢ˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢʟ�˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʟ�˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘�ˬ�˖˨˟˧˨˥˔�˗˘�˘ˠˣ˥˘-
sa.

Las estrategias de gestión del desempeño se centran en esta-
blecer, medir y mejorar el rendimiento de los empleados. Esto puede 
lograrse mediante sistemas de evaluación de desempeño, capacita-
ción y desarrollo y programas de coaching.

ʿ˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˦˨�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔�
productividad es una inversión importante para las organizaciones que 
desean mejorar el rendimiento de sus empleados. Este proceso puede 
˔ˬ˨˗˔˥�˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦�˔�˖ˢˠˣ˥˘ˡ˗˘˥�ˤ˨̻�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔-
ción están teniendo un impacto positivo en la productividad y cuáles 
pueden mejorarse.

A continuación, te presento algunos ejemplos de cómo las prác-
˧˜˖˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˣ˨˘˗˘ˡ�˔˙˘˖˧˔˥�˟˔�ˣ˥ˢ˗˨˖˧˜˩˜˗˔˗ʭ

• Los empleados que se sienten valorados por su trabajo son 
más propensos a ser productivos.

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

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

ʴ˟�˖˘ˡ˧˥˔˥˦˘�˘ˡ�˟˔˦�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˤ˨˘�˦ˢˡ�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘˦�
para sus empleados, las organizaciones pueden crear un entorno de 
trabajo que ayude a mejorar el rendimiento de los empleados.

ʸ˝˘ˠˣ˟ˢ˦�˘˦ˣ˘˖̿Ѓ˖ˢ˦

Un estudio realizado por la Society for Human Resource Manage-
ment (SHRM) encontró que los empleados que se sienten comprome-
tidos con su trabajo son un 22% más productivos que aquellos que no 
lo están. El estudio también encontró que los empleados que se sienten 
valorados por su trabajo son un 12% más productivos que aquellos que 
no lo están.
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 ʿ˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˦˨�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔�
rotación de personal y la productividad es un proceso importante para 
las organizaciones. Esto puede ayudar a las organizaciones a com-
ˣ˥˘ˡ˗˘˥�ˤ˨̻�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˘˦˧̳ˡ�˧˘ˡ˜˘ˡ˗ˢ�˨ˡ�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�ˣˢ˦˜-
tivo y cuáles pueden mejorarse.
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 ʿ˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˦˨�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔�
rotación de personal y la productividad es un proceso importante para 
las organizaciones. Esto puede ayudar a las organizaciones a com-
ˣ˥˘ˡ˗˘˥�ˤ˨̻�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˘˦˧̳ˡ�˧˘ˡ˜˘ˡ˗ˢ�˨ˡ�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�ˣˢ˦˜-
tivo y cuáles pueden mejorarse.
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4. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˗˘�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦-
˘ˠˣ˘̓ˢʲ

a. Establecer objetivos y metas
b. Proporcionar retroalimentación
c. Capacitar a los gerentes
d. Todos los anteriores

5. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟˔˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˔Ѓ˥ˠ˔˖˜ˢˡ˘˦�˘˦�˩˘˥˗˔˗˘˥˔ʲ

a. ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�˦ˢˡ�
mutuamente excluyentes.

b. ʿ˔˦�̆ ˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�̠ ˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˦ ˘�̟ ˘ˡ˧˥˔ˡ�̆ ˡ�̆ ˟�̆ ˡ˧ˢ˥ˡˢ�̠ ˘�˧ ˥˔-
bajo, mientras que las estrategias de gestión del desempeño 
se centran en el rendimiento.

c. ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�˦ˢˡ�
necesarias para el éxito de las organizaciones.

d. ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˦ˢˡ�ˠ̳˦�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘˦�ˤ˨˘�˟˔˦�
estrategias de gestión del desempeño.

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˦˘�˖˘ˡ˧˥˔ˡ�
˘ˡ�˖˥˘˔˥�˨ˡ�˘ˡ˧ˢ˥ˡˢ�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�ˤ˨˘�˛˔˚˔�ˤ˨˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�
˦˘�˦˜˘ˡ˧˔ˡ�˩˔˟ˢ˥˔˗ˢ˦ʟ�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˗ˢ˦�ˬ�ˠˢ˧˜˩˔˗ˢ˦ʡ

Respuesta: 

7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘-
̓ˢ�˦˘�˖˘ˡ˧˥˔ˡ�˘ˡ�˘˦˧˔˕˟˘˖˘˥ʟ�ˠ˘˗˜˥�ˬ�ˠ˘˝ˢ˥˔˥�˘˟�˥˘ˡ˗˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�
˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ

Respuesta:
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ʸ˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�ʹ˜˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�ʺ˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟

ʷ˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˙˔˖˧ˢ˥�˖˟˔˩˘�ˣ˔˥˔�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�
˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʲ

a. Salario competitivo
b. Oportunidades de desarrollo profesional
c. Ambiente de trabajo positivo
d. Todos los anteriores

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˗˘�
˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʲ

a. Sistema de evaluación de desempeño
b. Programa de capacitación y desarrollo
c. Cultura de empresa
d. Todos los anteriores

3. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˙˔˖˧ˢ˥�˖˟˔˩˘�ˣ˔˥˔�˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�
˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʲ

a. Competencias y habilidades
b. Motivación
c. Oportunidades de crecimiento
d. Todos los anteriores
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4. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˗˘�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦-
˘ˠˣ˘̓ˢʲ

a. Establecer objetivos y metas
b. Proporcionar retroalimentación
c. Capacitar a los gerentes
d. Todos los anteriores

5. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟˔˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˔Ѓ˥ˠ˔˖˜ˢˡ˘˦�˘˦�˩˘˥˗˔˗˘˥˔ʲ

a. ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�˦ˢˡ�
mutuamente excluyentes.

b. ʿ˔˦�̆ ˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�̠ ˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˦ ˘�̟ ˘ˡ˧˥˔ˡ�̆ ˡ�̆ ˟�̆ ˡ˧ˢ˥ˡˢ�̠ ˘�˧ ˥˔-
bajo, mientras que las estrategias de gestión del desempeño 
se centran en el rendimiento.

c. ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�˦ˢˡ�
necesarias para el éxito de las organizaciones.

d. ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˦ˢˡ�ˠ̳˦�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘˦�ˤ˨˘�˟˔˦�
estrategias de gestión del desempeño.

6. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˦˘�˖˘ˡ˧˥˔ˡ�
˘ˡ�˖˥˘˔˥�˨ˡ�˘ˡ˧ˢ˥ˡˢ�˗˘�˧˥˔˕˔˝ˢ�ˤ˨˘�˛˔˚˔�ˤ˨˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦�
˦˘�˦˜˘ˡ˧˔ˡ�˩˔˟ˢ˥˔˗ˢ˦ʟ�˖˔ˣ˔˖˜˧˔˗ˢ˦�ˬ�ˠˢ˧˜˩˔˗ˢ˦ʡ

Respuesta: 

7. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�˚˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘-
̓ˢ�˦˘�˖˘ˡ˧˥˔ˡ�˘ˡ�˘˦˧˔˕˟˘˖˘˥ʟ�ˠ˘˗˜˥�ˬ�ˠ˘˝ˢ˥˔˥�˘˟�˥˘ˡ˗˜ˠ˜˘ˡ˧ˢ�
˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʡ

Respuesta:
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ʸ˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�ʹ˜˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�ʺ˘˦˧˜ͅˡ�˗˘˟

ʷ˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ

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

1. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˙˔˖˧ˢ˥�˖˟˔˩˘�ˣ˔˥˔�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�
˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʲ

a. Salario competitivo
b. Oportunidades de desarrollo profesional
c. Ambiente de trabajo positivo
d. Todos los anteriores

2. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ˔�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˗˘�
˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʲ

a. Sistema de evaluación de desempeño
b. Programa de capacitación y desarrollo
c. Cultura de empresa
d. Todos los anteriores

3. ̑ʶ˨̳˟�˗˘�˟ˢ˦�˦˜˚˨˜˘ˡ˧˘˦�˘˦�˨ˡ�˙˔˖˧ˢ˥�˖˟˔˩˘�ˣ˔˥˔�˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�
˗˘�˟ˢ˦�˘ˠˣ˟˘˔˗ˢ˦ʲ

a. Competencias y habilidades
b. Motivación
c. Oportunidades de crecimiento
d. Todos los anteriores
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8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿˢ˦�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�˖˟˔˩˘�ˣ˔˥˔�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˗˘˟�
˧˔˟˘ˡ˧ˢ� ˛˨ˠ˔ˡˢ� ˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡ� ˥˘˖ˢˠˣ˘ˡ˦˔˦� ˬ� ˥˘˖ˢˡˢ˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢʟ�
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʟ�˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘�ˬ�˖˨˟˧˨˥˔�˗˘�˘ˠˣ˥˘˦˔ʡ

Respuesta: 

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔-
˖˜ͅˡ�ˬ�˦˨�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔�˥ˢ˧˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˥ˢ˗˨˖˧˜˩˜-
˗˔˗�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘�ˣ˔˥˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦ʡ

Respuesta:
 
10. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ� ˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�

˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�˦ˢˡ�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦� ˜ˡ˗˘ˣ˘ˡ˗˜˘ˡ˧˘˦�ˤ˨˘�ˡˢ� ˥˘-
ˤ˨˜˘˥˘ˡ�˨ˡ˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡʡ

Respuesta: 

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 8 que consta en las páginas últimas de esta guía para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por 
buen camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento 
y entusiasmo.
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8. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿˢ˦�˙˔˖˧ˢ˥˘˦�˖˟˔˩˘�ˣ˔˥˔�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�˗˘˟�
˧˔˟˘ˡ˧ˢ� ˛˨ˠ˔ˡˢ� ˜ˡ˖˟˨ˬ˘ˡ� ˥˘˖ˢˠˣ˘ˡ˦˔˦� ˬ� ˥˘˖ˢˡˢ˖˜ˠ˜˘ˡ˧ˢʟ�
˗˘˦˔˥˥ˢ˟˟ˢ�ˣ˥ˢ˙˘˦˜ˢˡ˔˟ʟ�˧˥˔˕˔˝ˢ�Є˘˫˜˕˟˘�ˬ�˖˨˟˧˨˥˔�˗˘�˘ˠˣ˥˘˦˔ʡ

Respuesta: 

9. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ�˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔�˘˩˔˟˨˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˥̳˖˧˜˖˔˦�˗˘�˟˔�Ѓ˗˘˟˜˭˔-
˖˜ͅˡ�ˬ�˦˨�˜ˠˣ˔˖˧ˢ�˘ˡ�˟˔�˥ˢ˧˔˖˜ͅˡ�˗˘�ˣ˘˥˦ˢˡ˔˟�ˬ�˟˔�ˣ˥ˢ˗˨˖˧˜˩˜-
˗˔˗�˘˦�˨ˡ�ˣ˥ˢ˖˘˦ˢ�˜ˠˣˢ˥˧˔ˡ˧˘�ˣ˔˥˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢˡ˘˦ʡ

Respuesta:
 
10. ˉ˘˥˗˔˗˘˥ˢ�ˢ� ˙˔˟˦ˢʭ�ʿ˔˦�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦�˗˘�Ѓ˗˘˟˜˭˔˖˜ͅˡ�ˬ�˚˘˦˧˜ͅˡ�

˗˘˟�˗˘˦˘ˠˣ˘̓ˢ�˦ˢˡ�˘˦˧˥˔˧˘˚˜˔˦� ˜ˡ˗˘ˣ˘ˡ˗˜˘ˡ˧˘˦�ˤ˨˘�ˡˢ� ˥˘-
ˤ˨˜˘˥˘ˡ�˨ˡ˔�˜ˡ˧˘˚˥˔˖˜ͅˡʡ

Respuesta: 

Luego de haber realizado esta autoevaluación, vaya al solucio-
nario 8 que consta en las páginas últimas de esta guía para com-
probar; si ha obtenido del 70 al 100% de las respuestas; estamos por 
buen camino, si no es así sigamos leyendo y aprendiendo con talento 
y entusiasmo.



154 155MED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

SOLUCIONARIO



154 155MED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

SOLUCIONARIO



ʤʨʩ ʤʨʪMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende



ʤʨʩ ʤʨʪMED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende



ʤʨʫ 159MED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

BIBLIOGRAFÍA

ʵˢ˨˗˥˘˔˨ʟ�ʽʡ�ˊʡʟ�ʙ�˅˔ˠ˦˧˔˗ʟ�˃ʡ�ˀʡ�ʛʥʣʤʦʜʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˘˦˧˥˔˧̻˚˜˖˔�
de recursos humanos: una perspectiva global. México: Pearson Educa-
ción.

ʿͅˣ˘˭ʟ�ˀʡʟ�ʙ�˃̻˥˘˭ʟ�ʴʡ�ʛʥʣʤʫʜʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˘˦˧˥˔˧̻˚˜˖˔�˗˘�˥˘˖˨˥˦ˢ˦�
humanos. España: ESIC Editorial.

ʺͅˠ˘˭ʠˀ˘˝˜˔ʟ�ʿʡ�˅ʡʟ�ʵ˔˟˞˜ˡʟ�ʷʡ�ʵʡʟ�ʙ�ʶ˔˥˗ˬʟ�˅ʡ�ʿʡ�ʛʥʣʣʬʜʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�
estratégica de recursos humanos. México: Thomson Learning.

García-Morales, V. J., Jiménez-Jiménez, D., & Ruiz-Morales, M. 
ʛʥʣʤʩʜʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʭ�˨ˡ�˥˘˧ˢ�ˣ˔˥˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢ-
nes en la era digital. Revista Europea de Dirección y Economía de la 
Empresa.

ˀ˔˥˧̿ˡ˘˭ʠʶ˔̓˔˦ʟ�˅ʡʟ�ʙ�˃˘˜˥ͅʠʽ˜ˠ̻ˡ˘˭ʟ�ʽʡ�ˀʡ�ʛʥʣʤʪʜʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�
de talento humano como herramienta para la gestión del rendimiento. 
Revista de Psicología del Trabajo y de las Organizaciones.

García-Morales, V. J., Rodríguez-Muñoz, A., & Ruiz-Morales, M. 
ʛʥʣʤʫʜʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘ˡ�˘˟�˦˘˖˧ˢ˥�˧˨˥̿˦˧˜˖ˢʭ�˨ˡ�˘˦˧˨-
dio en España. Revista de Ciencias Sociales.

García-Morales, V. J., Jiménez-Jiménez, D., & Ruiz-Morales, M. 
ʛʥʣʤʬʜʡ�ʿ ˔�x ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�̠ ˘�˧ ˔˟˘ˡ˧ˢ�̨ ˨ˠ˔ˡˢʭ�˨ ˡ˔�˥ ˘˩˜˦˜ͅˡ�̠ ˘�˟ ˔�˟ ˜˧˘˥˔˧˨˥˔ʡ�
Revista Europea de Dirección y Economía de la Empresa.



ʤʨʫ 159MED Gestión de Talento Humano Crea Vive Emprende

BIBLIOGRAFÍA

ʵˢ˨˗˥˘˔˨ʟ�ʽʡ�ˊʡʟ�ʙ�˅˔ˠ˦˧˔˗ʟ�˃ʡ�ˀʡ�ʛʥʣʤʦʜʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˘˦˧˥˔˧̻˚˜˖˔�
de recursos humanos: una perspectiva global. México: Pearson Educa-
ción.

ʿͅˣ˘˭ʟ�ˀʡʟ�ʙ�˃̻˥˘˭ʟ�ʴʡ�ʛʥʣʤʫʜʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˘˦˧˥˔˧̻˚˜˖˔�˗˘�˥˘˖˨˥˦ˢ˦�
humanos. España: ESIC Editorial.

ʺͅˠ˘˭ʠˀ˘˝˜˔ʟ�ʿʡ�˅ʡʟ�ʵ˔˟˞˜ˡʟ�ʷʡ�ʵʡʟ�ʙ�ʶ˔˥˗ˬʟ�˅ʡ�ʿʡ�ʛʥʣʣʬʜʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�
estratégica de recursos humanos. México: Thomson Learning.

García-Morales, V. J., Jiménez-Jiménez, D., & Ruiz-Morales, M. 
ʛʥʣʤʩʜʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢʭ�˨ˡ�˥˘˧ˢ�ˣ˔˥˔�˟˔˦�ˢ˥˚˔ˡ˜˭˔˖˜ˢ-
nes en la era digital. Revista Europea de Dirección y Economía de la 
Empresa.

ˀ˔˥˧̿ˡ˘˭ʠʶ˔̓˔˦ʟ�˅ʡʟ�ʙ�˃˘˜˥ͅʠʽ˜ˠ̻ˡ˘˭ʟ�ʽʡ�ˀʡ�ʛʥʣʤʪʜʡ�ʿ˔�ˣ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�
de talento humano como herramienta para la gestión del rendimiento. 
Revista de Psicología del Trabajo y de las Organizaciones.

García-Morales, V. J., Rodríguez-Muñoz, A., & Ruiz-Morales, M. 
ʛʥʣʤʫʜʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘ˡ�˘˟�˦˘˖˧ˢ˥�˧˨˥̿˦˧˜˖ˢʭ�˨ˡ�˘˦˧˨-
dio en España. Revista de Ciencias Sociales.

García-Morales, V. J., Jiménez-Jiménez, D., & Ruiz-Morales, M. 
ʛʥʣʤʬʜʡ�ʿ ˔�x ˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�̠ ˘�˧ ˔˟˘ˡ˧ˢ�̨ ˨ˠ˔ˡˢʭ�˨ ˡ˔�˥ ˘˩˜˦˜ͅˡ�̠ ˘�˟ ˔�˟ ˜˧˘˥˔˧˨˥˔ʡ�
Revista Europea de Dirección y Economía de la Empresa.



ʤʩʣ MED Gestión de Talento Humano

ˀ˔˥˧̿ˡ˘˭ʠʶ˔̓˔˦ʟ�˅ʡʟ�ʙ�˃˘˜˥ͅʠʽ˜ˠ̻ˡ˘˭ʟ�ʽʡ�ˀʡ�ʛʥʣʥʣʜʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�
talento humano en la industria 4.0. Revista de Psicología del Trabajo y 
de las Organizaciones.

García-Morales, V. J., Rodríguez-Muñoz, A., & Ruiz-Morales, M. 
ʛʥʣʥʥʜʡ�˃˟˔ˡ˜Ѓ˖˔˖˜ͅˡ�˗˘�˧˔˟˘ˡ˧ˢ�˛˨ˠ˔ˡˢ�˘ˡ�˟˔�˘˥˔�˗˘�˟˔�˜ˡ˖˘˥˧˜˗˨ˠ˕˥˘ʡ�
Revista de Ciencias Sociales.











CERTIFICADO DE ANÁLISIS
magister

Guía Planificacion del TTHH 6%
Textos sospechosos

5% Similitudes

0% similitudes entre comillas

0% entre las fuentes mencionadas

< 1% Idiomas no reconocidos

Nombre del documento: Guía Planificacion del TTHH.docx
ID del documento: e1df7c313ad7a8a31859a1ccfeabe9b7641c1b47
Tamaño del documento original: 1,36 MB

Depositante: PABLO FABIAN CARRERA TOAPANTA
Fecha de depósito: 8/3/2024
Tipo de carga: interface
fecha de fin de análisis: 8/3/2024

Número de palabras: 20.873
Número de caracteres: 140.227

Ubicación de las similitudes en el documento:

Fuentes principales detectadas

N° Descripciones Similitudes Ubicaciones Datos adicionales

1 www.conectapyme.com | Cómo el análisis de necesidades de personal puede ay…
https://www.conectapyme.com/blog/como-el-analisis-de-necesidades-de-personal-puede-ayudarte-…

< 1% Palabras idénticas: < 1% (168 palabras)

2
aecconsultoras.com | Estas son las 7 estrategias de retención de talento más efec…
https://aecconsultoras.com/talento-noticia/estas-son-las-7-estrategias-de-retencion-de-talento-mas…

2 fuentes similares
< 1% Palabras idénticas: < 1% (142 palabras)

3 gesem.es | Detecta las Necesidades de Formación en tu Empresa
https://gesem.es/necesidades-formacion-empresa/

< 1% Palabras idénticas: < 1% (119 palabras)

4 scripta.up.edu.mx
https://scripta.up.edu.mx/bitstream/20.500.12552/1795/1/034488.pdf

< 1% Palabras idénticas: < 1% (107 palabras)

5 proyecto2000.edu.ec | Producción Agrícola
https://proyecto2000.edu.ec/oferta-academica/carrera-de-desarrollo-agricola/

< 1% Palabras idénticas: < 1% (93 palabras)

Fuentes con similitudes fortuitas

N° Descripciones Similitudes Ubicaciones Datos adicionales

1 repositorio.uasb.edu.ec
https://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/7567/4/T3280-MDTH-Pazmiño-Diseño.pdf.txt < 1% Palabras idénticas: < 1% (37 palabras)

2 psicologia.universidadipei.com
https://psicologia.universidadipei.com/wp-content/uploads/2021/11/S8_CAPACITACION-Y-DESARRO… < 1% Palabras idénticas: < 1% (28 palabras)

3 conomik.com | Detección de necesidades formativas: análisis detallado para mejo…
https://conomik.com/analisis-de-deteccion-de-necesidades-formativas/ < 1% Palabras idénticas: < 1% (22 palabras)

4 hello.gethitch.ai | Pruebas de Selección de Personal: Definición y Tipos
https://hello.gethitch.ai/blog/como-evaluar-candidatos-habilidades/#:~:text=El proceso de evaluació… < 1% Palabras idénticas: < 1% (28 palabras)

5 nailted.com | ▷ Evaluación del desempeño: importancia, goals e indicadores
https://nailted.com/blog/es/que-es-una-evaluacion-de-desempeno/ < 1% Palabras idénticas: < 1% (22 palabras)



099 516 2499

www.tecnologicopichincha.edu.ec

Buenos Aires OE1-16 y Av. 10 de Agosto

(02) 2 238 291


