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1. Presentacion de la asignatura

Con el fin de generar habilidades y conocimientos en la tecnolo-
gia de: Gestién del Talento Humano, el Instituto Tecnoldgico Universita-
rio HCPP ha incorporado el médulo de Capacitacion y desarrollo perso-
nal, el mismo que se impartird en el cuarto nivel y tendrd una duracién
de 8 semanas de trabajo distribuidos en 30 horas en contacto con el
docente, ademds del trabajo auténomo 30 horas y de la actividad de
investigacion y experimentacién con 32 horas.

iBienvenidos a la asignatura de Capacitacién, Formacion y De-
sarrollo! En este emocionante curso, exploraremos los fundamentos y
las practicas clave para potenciar el crecimiento tanto personal como
profesional en el Gmbito laboral contempordneo.
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En un mundo en constante cambio, donde las organizaciones se
enfrentan a desafios cada vez mds exigentes, la capacidad de apren-
der, adaptarse y mejorar continuamente se ha vuelto crucial para el
éxito y la competitividad. Es aqui donde entra en juego la importancia
de la capacitacién, la formacién y el desarrollo.

éQué podemos esperar aprender en esta asignatura?

Comprender la importancia de la capacitaciéon: Exploraremos
como la capacitacién adecuada y enfocada en el desarrollo de habi-
lidades especificas puede mejorar significativamente la eficiencia y la
efectividad de los equipos de trabajo.

Explorar la formacidn integral: Analizaremos coémo la formacion
no solo se concentra en habilidades técnicas, sino también en el de-
sarrollo personal y competencias transversales, como el liderazgo, la
comunicacién y la resolucion de problemas.

Abordar el desarrollo humano: Profundizaremos en el concepto
de desarrollo humano y como este proceso continuo de crecimiento y
autodescubrimiento contribuye al bienestar individual y al éxito orga-
nizacional.

Identificar enfoques y estrategias de aprendizaje: Analizaremos
diferentes metodologias y técnicas de ensefianza que facilitan el pro-
ceso de aprendizaje y maximizan la retencién del conocimiento.

Aplicar la teoria a la préctica: Veremos casos de estudio y ejem-
plos reales para comprender como la capacitacion, formacién y desa-
rrollo se integran en diversos entornos laborales y como impactan en el
rendimiento organizacional.
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Evaluar la efectividad: Aprenderemos a medir y evaluar el éxito
de los programas de capacitacion y formacién, asi como su impacto
en el desarrollo de los empleados y en el logro de los objetivos empre-
sariales.

Nuestro objetivo es que, al finalizar esta asignatura, cada estu-
diante adquiera una vision integral de como la capacitacion, la forma-
cién y el desarrollo pueden ser catalizadores para alcanzar la excelen-
cia tanto en el Gmbito personal como en el profesional.

A lo largo del curso, se fomentard la participacién activa y el in-
tercambio de ideas entre los estudiantes para enriquecer el proceso de
aprendizaje. También se realizardn actividades prdcticas y proyectos
que les permitirdn aplicar los conocimientos tedricos adquiridos en si-
tuaciones del mundo real.

En esta guia encontramos cuatro unidades asi, en la primera
unidad se hace referencia a la formacion de los recursos humanos, en
donde se puntualizard sobre los conceptos, finalidad, tipos, causas que
originan la necesidad de capacitacion, formacién y desarrollo (cfd),
politicas de cfd, y determinacidn de las necesidades de cfd.

En la segunda unidad se trabajard sobre el disefio, metodologia
y ejecucién de los planes de cfd, teniendo en cuenta aspectos como: el
plan de cfd, las fases y su contenido, la informacién y publicidad y las
técnicas, instrumentos y métodos de cfd.

Con relacién a la tercera unidad el control y evaluacién de los
resultados, se abordard temas relacionados a la fase de control y la
evaluacion.
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Finalmente, en la cuarta unidad la planificacién de carreras se
podrd encontrar informacion relacionada a los distintos conceptos
acerca de la introduccidn, definicidn, objetivos, etapas, control y segui-
miento de dicha planificacién.

Cabe resaltar que a lo largo y al finalizar cada unidad de estu-
dio y con la finalidad de propiciar un aprendizaje significativo, se inclu-
yen actividades recomendadas; autoevaluacion; y, la aplicaciéon de un
caso prdctico, lo que sin lugar a dudas coadyuvard en la formacién y
desarrollo de habilidades del futuro tecndlogo.

Con este predmbulo invito a los estudiantes a insertarse en el
interesante y desafiante estudio de la capacitacion, formacién y de-
sarrollo del talento humano. Estamos entusiasmados por embarcar-
nos juntos en este viaje de aprendizaje y crecimiento. Prepdrense para
descubrir nuevas perspectivas, adquirir herramientas valiosas y de-
sarrollar habilidades que los acompanfnardn a lo largo de sus carreras
profesionales y vidas! jAdelante!

1.1. Competencias especificas de la asignatura para la carrera

Disefiar programas de capacitacion: Los estudiantes adquirirdn
habilidades para analizar las necesidades de capacitacion, establecer
objetivos claros y disefiar programas efectivos que se ajusten a las de-
mandas del entorno laboral.

Identificar métodos de ensefianza y aprendizaje: Los estudian-
tes conocerdn diferentes enfoques pedagdgicos y estrategias de en-
sefianza, asi como técnicas para facilitar el aprendizaje efectivo y sig-
nificativo.

Evaluarla efectividad de la capacitacion: Los estudiantes apren-
derdn a aplicar técnicas de evaluacién para medir el impacto de los
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programas de capacitacién y determinar su eficacia en términos de
mejora del rendimiento y productividad.

Desarrollar habilidades de liderazgo y comunicacion: Los estu-
diantes mejorardn sus habilidades de comunicacién para facilitar la
transmisién de conocimientos y el desarrollo de habilidades en otros.

Comprender la importancia del desarrollo personal: Los estu-
diantes explorardn el concepto de desarrollo humano y su influencia en
el crecimiento personal y profesional, fomentando una mentalidad de
aprendizaje continuo.

Aplicar teorias de aprendizaje: Los estudiantes serdn capaces
de relacionar diferentes teorias del aprendizaje con la practica en con-
textos educativos y de desarrollo de habilidades.

Adaptarse al cambio y la innovacion: Los estudiantes desarro-
llardn la capacidad de adaptarse a los cambios tecnologicos y labo-
rales, asi como a las nuevas tendencias en capacitacion y formacion.

Desarrollar programas de formacion integral: Los estudiantes
comprenderdn como disefar y ofrecer programas de formacidon que
aborden no solo habilidades técnicas, sino también competencias
blandas y desarrollo personal.

Fomentar un ambiente de aprendizaje positivo: Los estudiantes
adquirirdn habilidades para crear un ambiente de aprendizaje moti-
vador, inclusivo y que promueva la participacion activa de los partici-
pantes.
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Integrar tecnologia en la formacion y desarrollo: Los estudian-
tes explorardn el uso de herramientas tecnoldgicas para facilitar la for-
macion y el desarrollo de habilidades en entornos digitales.

2. Metodologia de aprendizaje

Los métodos y técnicas que se utilizaran para el proceso de en-
sefianza — aprendizaje son los siguientes:

+ Las actividades dinamicas y resolucion de ejercicios los cuales gene-
ran un vinculo teérico - practico y facilitardn su entendimiento y apli-
cacién de los conceptos.

« El aprendizaje basado en proyectos el mismo que le permitird ganar
conocimientos y capacidades por medio de la generacion de proyec-
tos, los mismos que aportaran a la solucién de dificultades cotidianas.

« Manejo del aprendizaje colaborativo el cual permitird la agrupacion
de los estudiantes a fin de impactar de forma positiva el entendimien-
to y su aprendizaje.

+ Utilizacion de la gamificacion serd de suma importancia con el pro-
posito de lograr la integracion de mecanismos y actividades ludicas
fisicas o incluso virtuales, con el fin de aumentar la motivacién, la con-
centracidn, el arrojo, la unién, la lealtad y demds valores auténticos y
comunes a todas las actividades.

« Uso del aprendizaje basado en el pensamiento permitird que el di-
cente este en capacidad de contextualizar, examinar, relacionar, dis-

/N

W

Gestion del Talento Humano




cutir, transformar informacién en conocimiento y elaborar capacida-
des que trasciendan la memorizacion.

Por dltimo, los estudios de caso, los mismos que representan situa-
ciones verdaderas que le posibilitaran el desarrollo de destrezas en la
evaluacion y en la toma de decisiones.

Todas estas metodologias facilitan la generacién de evaluacio-
nes integrales de la gestion administrativa de una entidad econémica
social, de forma que el proceso enseianza — aprendizaje sea suminis-
trado.

2.1. Orientaciones generales de estudio

Estimado estudiante el presente espacio tiene como propdsito
suministrarle orientaciones generales para la identificacién y funda-
mentacién de los elementos y conceptos centrales del mddulo; de ahi
que es necesario considerar los siguientes lineamientos:

- Genere un plan de trabajo que le permita organizar su estudio
de forma progresiva e integral.

- Lea de manera comprensiva y con criterio la guia, asi como el
texto bdsico.

- Complemente su estudio con el uso adecuado de fuentes bi-
bliograficas y electrénicas, recuerde que el plagio estd penalizado y es
considerado un acto negativo.

- Elija y prefiera un ambiente social, fisico y psicolégico adecua-
do al momento de llevar a cabo las tareas y actividades que le fomen-
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ten el aprendizaje experimental y autbnomo.

- Prefiera un espacio iluminado y libre de ruidos que no perturben
su concentracion, para de esta manera facilitar el cumplimiento de las
actividades de aprendizaje.

- Mantenga a su alcance esta guia de estudio, material de estu-
dio y de escritorio para la aplicacién de técnicas de estudio que facili-
ten la comprensién de los contenidos.

- Abrevie la informacidén del texto y documentos entregados, ela-
borando organizadores graficos como esquemas, cuadros sindpticos,
resimenes, ideas centrales y/o principales.

- Utilice técnicas de lectura como el subrayado, resaltado, escri-
tura al margen, fichas, etc., éstas facilitarén la identificacién de ideas
centrales y secundarias.

- Participe de forma permanente en el entorno virtual de apren-
dizaje, esto le permitird la interaccidn con el docente y sus comparieros.

- Si tuviese dificultad en la comprension de los contenidos, co-
muniquese de manera inmediata con su docente tutor a través de los
canales proporcionados por la Institucion.

Le deseo éxitos en el estudio del médulo.
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3. Orientaciones didacticas por resultados de aprendizaje

Resultado de aprendizaje

Comprender los conceptos clave de la capacitacion, formacién
y desarrollo en el Gmbito laboral y su importancia para el crecimiento
personal y el éxito organizacional.

Analizar las necesidades de capacitacion en una organizacion y
disefiar programas efectivos para abordar esas necesidades.

Evaluar la efectividad de los programas de capacitacion y for-
macidn utilizando métodos de evaluacién adecuados y proponer me-
joras basadas en los resultados.

Desarrollar habilidades de comunicacidén y liderazgo para facili-
tar el proceso de capacitacion y formacion.

Integrar tecnologia y recursos digitales en el disefio y entrega de
programas de capacitacion y formacion.

Reconocer la importancia del desarrollo personal y profesional
para maximizar el potencial y la efectividad en el entorno laboral.

Adaptarse a los cambios y tendencias emergentes en el campo
de la capacitacion, formacién y desarrollo, incluidas las nuevas techo-
logias y métodos de ensefianza.

Trabajar en equipo y colaborar con otros para disefar y ejecutar

/NN

W




proyectos relacionados con la capacitacion y desarrollo de habilida-
des.

Demostrar habilidades criticas de pensamiento y resolucién de
problemas al abordar desafios y oportunidades relacionados con la
capacitacion y formacién en un contexto laboral.

Estos resultados de aprendizaje estdn disefiados para proporcio-
nar a los estudiantes una base sdlida en los aspectos fundamentales
de la capacitacion, formacion y desarrollo, asi como las habilidades
necesarias para aplicar estos conocimientos de manera efectiva en el
ambito profesional.

Introduccion sobre la capacitacion, formacion y el desarrollo

La capacitacion, formacién y desarrollo personal y profesional
son pilares fundamentales en el crecimiento y éxito tanto de las perso-
nas como de las organizaciones en el entorno laboral contempordneo.
En un mundo en constante cambio y evolucién, la adquisicidn de nue-
vas habilidades, conocimientos y competencias se ha vuelto esencial
para mantenerse competitivo y adaptarse a los desafios del mercado.

La capacitacion se refiere al proceso de proporcionar a los em-
pleados las habilidades y destrezas especificas necesarias para des-
empenar sus funciones de manera eficiente. A través de programas
de capacitacidn bien disefiados, las organizaciones pueden mejorar la
productividad y el rendimiento de sus equipos, al tiempo que garanti-
zan la actualizacidn continua de conocimientos en dreas clave.

Por otro lado, la formacién se concentra en el desarrollo més am-
/1N

W

Gestion del Talento Humano




plio de conocimientos y habilidades que van mas alld de la aplicabili-
dad directa en el trabajo. La formacion busca fomentar el aprendizaje
holistico y el crecimiento personal, lo que implica el desarrollo de com-
petencias generales y transversales, como la comunicacion, el lideraz-
go y la resolucion de problemas.

Por Gltimo, el desarrollo representa un proceso continuo e inte-
gral que busca optimizar el potencial humano a nivel individual y orga-
nizacional. A través de programas de desarrollo, las personas adquie-
ren una mayor comprensién de si mismas, sus fortalezas y dreas de
mejora, lo que les permite alcanzar un nivel mds alto de competencia y
autorrealizacién. Para las organizaciones, el desarrollo del talento es un
factor clave para fomentar la creatividad, la innovacién y la capacidad
de adaptacién al cambio constante.

En esta era de la informacidén y la tecnologia, donde la competiti-
vidad es mds intensa que nunca, la capacitacién, formacién y desarro-
llo se han convertido en elementos esenciales para el éxito y la super-
vivencia en el mundo laboral. El aprendizaje continuo y el enfoque en el
crecimiento personal y profesional son la clave para enfrentar los de-
safios y oportunidades que surgen constantemente en el camino hacia
la excelencia y la realizacidén de metas individuales y organizacionales.
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CAPITULO1

LA CAPACITACION, FORMACION Y DESA-
RROLLO DEL TALENTO HUMANO

SEMANAI1

1.- Generalidades sobre la capacitacion, formacion y el desarrollo

Antes de iniciar con el estudio profundo sobre este importante
sub proceso de la gestidén del talento humano, es importante diferen-
ciar ampliamente sus definiciones y connotaciones tanto linguisticas
como a nivel conceptual, por ello se proponen varias definiciones tanto
generales, como de varios autores relevantes y contempordneos:
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1.1.- Definiciones

1.1.1.- Capacitacion:

Definicion: La capacitacion se refiere al proceso de adquirir co-
nocimientos, habilidades y competencias especificas para mejorar el
desempeno en un puesto de trabajo o para desarrollar nuevas habili-
dades necesarias en el Gmbito laboral.

Imagen 1 Imagen sobre la capacitacion para el manejo de una maquina envasadora

Nota. Observe como el instructor indica el uso de un tipo especifico de maqui-
naria

Autores relevantes:

Edwin B. Flippo: Reconocido por su trabajo en Recursos Humanos,
enfatizé la importancia de la capacitacion para el desarrollo y creci-
miento de los empleados y organizaciones.

Gary Dessler: Autor de libros sobre gestién de recursos humanos,
ha tratado la capacitacion como una parte esencial del desarrollo de
los empleados y del logro de los objetivos organizacionales.
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Autores contempordaneos:

Noe, Raymond A.: Autor de libros ampliamente utilizados en el
campo de la gestidén de recursos humanos, ha tratado el tema de la
capacitacion y desarrollo de empleados en diversas organizaciones.

Blanchard, Kenneth: Conocido por su trabajo en liderazgo y ges-
tion, ha enfocado la capacitacion desde la perspectiva de mejorar el
desempeno y el compromiso de los empleados.

1.1.2 Formacion:

Definicion: La formacién se refiere al proceso educativo mas
amplio que busca mejorar el conocimiento general y las habilidades
de una persona, independientemente de su aplicacién especifica en
un puesto de trabajo.

Imagen 2 Imagen sobre la formacion de una persona en alguna ingenieria

Nota. La imagen muestra a una persona portando un libro y de fondo una serie de cal-
culos matematicos
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Autores relevantes:

Malcolm Knowles: Es conocido por su trabajo en el campo del
aprendizaje de adultos y andragogia. Defendié la importancia de
adaptar los enfoques educativos a las necesidades y experiencias de
los adultos.

Donald Kirkpatrick: Desarrolld el modelo de evaluacion de forma-
cién de cuatro niveles, que se utiliza ampliamente para medir la efica-
cia de la formacion.

Autores contempordneos:

Senge, Peter M.: Reconocido por su libro “La Quinta Disciplina”, en-
foca la formacién como parte de la creacién de organizaciones que
aprenden y se adaptan al cambio.

Goleman, Daniel: Conocido por su trabajo en inteligencia emo-
cional, ha destacado la importancia de la formacién en habilidades
blandas y el desarrollo personal para el éxito en el dmbito laboral y la
vida cotidiana.

Desarrollo:

Definicion: El desarrollo se refiere al proceso continuo de creci-
miento personal y profesional que busca mejorar el potencial y las ca-
pacidades de un individuo para enfrentar nuevos desafios y responsa-
bilidades.
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Imagen 3 Imagen abstracta persona, libros y crecimiento, desarrollo personal y profesional

Nota. Se recomienda visualizar la imagen e interpretar dicha analogia

Autores relevantes:

Chris Argyris: Se centrd en la importancia del aprendizaje y el de-
sarrollo individual y organizacional como una herramienta para mejo-
rar la efectividad y la adaptacion al cambio.

Abraham Maslow: Conocido por su teoria de la jerarquia de ne-
cesidades, resaltd la importancia de la autorrealizacién y el desarrollo
personal para alcanzar el méaximo potencial humano.

Autores contempordneos:

Cooperrider, David L.: Conocido por su trabajo en el enfoque de
Apreciacién Inquisitiva, ha destacado el desarrollo personal y organi-
zacional a través de un enfoque positivo y de fortalezas.

Pink, Daniel H.: Autor del libro “La sorprendente verdad sobre qué
nos motiva”, aboga por el desarrollo de la motivacion intrinseca y la
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autonomia para mejorar el desempeno y el bienestar.

Es importante sefialar que los campos de capacitacién, forma-
cién y desarrollo estdn en constante evolucién, y hay muchos otros
autores contempordneos que también han realizado contribuciones
significativas en estos temas. Cada autor y definicién aporta una pers-
pectiva valiosa para comprender y abordar estos aspectos cruciales
del desarrollo humano y organizacional en el contexto actual.

1.2.- Finalidad del proceso de capacitacion, formacion y desarrollo

Actividad recomendada no calificada

Se recomienda al estudiante analizar minuciosamente los conceptos antes sefialados
y proceda a elaborar una tabla en donde pueda diferenciar los conceptos de capacitacion,
formacion y desarrollo, se recomienda buscar aplicaciones gratuitas para la generacién de
estos objetos de aprendizaje. A continuacion, se ubica enlaces en los que podrd encontrar al-
gunas herramientas que contribuyen a este fin, no obstante, siéntanse en absoluta libertad de
buscar otras opciones si fuere el caso.

https://www.genial.ly/
https://www.canva.com/

PowerPoint

Excel

La finalidad de la capacitacién, formacion y desarrollo en la em-
presa es mejorar el desempenfo y la efectividad de los empleados, pro-
mover el crecimiento personal y profesional, y contribuir al logro de los
objetivos organizacionales. Estos aspectos son fundamentales para el
éxito y la competitividad de la empresa en el entorno laboral contem-
pordneo.

A continuacion, se detallan las principales finalidades de cada
uno de estos procesos:
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Capacitacion:

La capacitacién tiene como finalidad proporcionar a los em-
pleados las habilidades, conocimientos y competencias especificas
necesarias para desempenar sus funciones de manera efectiva y efi-
ciente. Al invertir en la capacitacién de su personal, la empresa busca
mejorar la productividad, reducir errores y aumentar la calidad de los
productos o servicios ofrecidos. Ademas, una fuerza laboral capacita-
da se siente mdas confiada y motivada, lo que puede llevar a una mayor
satisfaccion laboral y retencién del talento.

Formacion:

La formacion busca un enfoque mdés amplio y holistico al desa-
rrollo de los empleados. Su finalidad es fomentar el aprendizaje conti-
nuo y el desarrollo de habilidades generales y transversales, como el
trabajo en equipo, la comunicacién, el liderazgo y la resolucién de pro-
blemas. La formacién no solo mejora el rendimiento en el trabajo ac-
tual, sino que también prepara a los empleados para enfrentar nuevos
desafios y asumir roles mdas complejos y responsabilidades en el futuro.

Desarrollo:

El desarrollo tiene como finalidad el crecimiento personal y pro-
fesional de los empleados. Busca optimizar el potencial humano a ni-
vel individual, promoviendo el autodescubrimiento, el aprendizaje y la
autorrealizacién. Cuando las empresas invierten en el desarrollo de sus
empleados, estos se sienten valorados y respaldados, lo que fomenta
la lealtad, el compromiso y la retencidn del talento. Ademds, el desa-
rrollo de los empleados contribuye a crear una cultura organizacional
sOlida y atractiva para futuros candidatos.

En conjunto, la capacitacién, formacién y desarrollo en la empre-
sa tienen como finalidad construir una fuerza laboral que mejore sus
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aptitudes, cambie sus actitudes, acceda a oportunidades e incremen-
te la polivalencia dentro de la organizacion. La correcta gestion de la
capacitacion, formacién y desarrollo permite desarrollar innovadoras
maneras de evaluar y ensenar las destrezas o competencias del siglo
XXI, en la figura 1 se muestran estas, divididas en 4 categorias:

Figura 1 Habilidades necesarias para ser competente en el siglo XXI

Nota: La figura disefiada por el Centro para la Excelencia en el Aprendizaje | Noveda-
des - Universidad EAFIT muestra las habilidades requeridas para ser competente en el siglo XX|,
desarrollando las maneras de trabajar, de pensar, de vivir en el mundo y las herramientas para
trabajar.
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Actividad recomendada no calificada

Se recomienda al estudiante revisar la figura 1, posteriormente tome una competencia
de cada categoria, investigue e indique con sus propias palabras a que se refiere cada com-
petencia y como ésta aporta a su respectiva categoria. Podria utilizar cualquier procesador de
texto que conozca.

1.3.- Tipos de preparacion para el Talento Humano

Se puede establecer que existen diferentes tipos de preparacion
que las empresas pueden implementar para mejorar el desempeno
y el desarrollo de sus empleados o colaboradores. A continuacion, la
figura 2 muestra los tipos de preparacién en relacién al nivel de reque-
rimiento de la empresa.

Figura 2 Cuadro de la diversidad bdsica de la preparacion

Nota: La figura tomada del texto “gestion de personas” de Miquel Porret y adaptada
para esta guia, muestra las rutas de las diversas necesidades de preparacion del personal
dentro de una empresa
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En definitiva, al ser la preparacion normalmente un proceso de
adquisicién de conocimientos, ideas, actitudes, etc., definidas en un
contexto de trabajo especifico y que estd orientada al trabajo mds que
ala persona, seria conveniente quedarnos Gnicamente con las siguien-
tes definiciones:

SEMANA 2

1.4.- Causas que originan la necesidad de capacitacion, formacion y
desarrollo

Existen un sin nUmero de causas que fomentan la necesidad de
preparacion para el personal, normalmente vienen dadas al enfren-
tar distintas circunstancias cotidianas y la imposibilidad de llevarlas a
cabo con regularidad, asi tenemos:
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Imagen 4 Imagen de persond que no conoce o no sabe como hacer alguna actividad

Nota. Se recomienda visualizar la imagen e interpretar dicha gesticulacion

* La creacién de nuevos productos y no saber como.

* Apertura de nuevos mercados y no saber como.

* Transformacion de la organizacién y no saber como.

* Apertura de nuevos centros y no saber cémo.

* Introduccidon de nueva tecnologia y no saber cémo.

* Deteccidn de calidad insuficiente y no saber como.

* Racionalizacion de los procesos productivos y no saber como.

* Mejorar la productividad, y no saber como.

Todas estas circunstancias desfavorables para la empresa ori-
ginan que la direccion general primordialmente o cualquier drea con
deficiencias de preparacion solicite el inicio de este proceso.
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1.5 Determinacion de las necesidades formativas

La determinacion de las necesidades formativas en la empresa
es un proceso esencial para identificar y comprender las carencias de
conocimientos, habilidades o competencias en los empleados, equi-
pos o departamentos. Consiste en realizar una evaluacion detallada
de las areas en las que es necesario mejorar o desarrollar capacidades
para alcanzar los objetivos organizacionales y mejorar el desempenio.

Imagen 5 El momento de la identificacion de las necesidades formativas

Nota. Se recomienda visualizar la imagen e interpretar dicha analogia

La determinacién de las necesidades formativas son clave para
asegurar que la formacion, capacitacion y desarrollo se enfoque en
dreas relevantes y contribuya al crecimiento y éxito de la empresa, ali-
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neando las capacidades de los empleados con las metas organizacio-
nales.

1.5.1 Proceso de determinacion de las necesidades formativas

El proceso de determinacion de las necesidades formativas pue-
de involucrar los siguientes pasos:

Figura 3 Proceso de determinacion de las necesidades formativas

Nota: La figura indica los ocho pasos del proceso que se debe seguir para poder esta-
blecer cudles son los requerimientos de formacion que una organizacion puede requerir

Andlisis de desempenio:

Se realiza una evaluacion del desempeno de los empleados y
equipos para identificar posibles brechas entre el rendimiento actual y
el deseado. Esto puede incluir la revisidon de indicadores clave de rendi-
miento, retroalimentacion de supervisores y autoevaluaciones.

/N

W

Gestion del Talento Humano




Revision de objetivos organizacionales:

Se analizan los objetivos estratégicos de la empresa y se identi-
fican las competencias y habilidades requeridas para alcanzarlos. Esto
permite enfocar la formacién en dreas que contribuyan directamente
al éxito de la organizacion.

Consulta con los interesados:

Se involucra a los gerentes, lideres de equipo y empleados para
obtener sus percepciones sobre las necesidades de formacidon en su
drea de trabajo. Esto proporciona informacién valiosa sobre las habili-
dades y conocimientos que los empleados consideran necesarios parad
mejorar su rendimiento laboral.

Evaluacion de competencias:

Se pueden realizar pruebas de evaluacién de competencias para
identificar las habilidades y conocimientos especificos que requieren
refuerzo o desarrollo en el personal.

Andlisis de tendencias y cambios en la industria:

Se consideran las tendencias y cambios en la industria para an-
ticipar las habilidades futuras que serdn necesarias para mantener la
competitividad y la relevancia en el mercado.
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Retroalimentacion de clientes o usuarios:

En algunos casos, se puede obtener informacion de los clientes
O usuarios sobre dreas de mejora percibidas en el servicio o productos
ofrecidos, lo que puede influir en la formacién requerida.

Priorizacion y planificacion:

Una vez que se identifican las necesidades formativas, se priori-
zan en funcién de su importancia y se desarrolla un plan de formacién
que incluya los objetivos de aprendizaje, métodos de ensefianzaq, re-
cursos y plazos.

Evaluacion del impacto:

Después de implementar la formacion, se evalia el impacto en el
rendimiento y los resultados para medir su efectividad y realizar ajustes
si es necesario.
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AUTOEVALUACION DE LA UNIDAD 1

Respondas si las siguientes afirmaciones son verdaderas o falsas

1.- ¢Es verdad que la capacitacién se refiere al proceso de adquirir conoci-
mientos, habilidades y competencias especificas para mejorar el desempefio en un
puesto de trabajo?

Verdadero

Falso

2.- ¢Cudndo se habla de la formacién ésta hace referencia al proceso edu-
cativo amplio que busca mejorar el conocimiento y las habilidades de una persona,
exclusivamente para su aplicacién especifica en un puesto de trabajo?

Verdadero

Falso

3.- ¢Se puede aseverar que la finalidad del crecimiento personal y profesional
de los empleados es optimizar el potencial humano a nivel individual, promoviendo
el autodescubrimiento, el aprendizaje y la autorrealizaciéon?

Verdadero

Falso

4.- ;La deteccion de calidad insuficiente se podria considerar una causa que
origine la necesidad de capacitacion, formacién y desarrollo dentro de la empresa?

Verdadero

Falso

5.- ¢Dentro del proceso para determinar las necesidades formativas, consi-
dera Ud. que no es necesario realizar la evaluaciéon de competencias de cada cola-
borador?
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Verdadero

Falso

Seleccione una o varias opciones que sean correctas.

6.- Su finalidad es: “proporcionar a los empleados las habilidades, conoci-
mientos y competencias especificas necesarias para desempefiar sus funciones de
manera efectiva y eficiente”, nos referimos a:

a.- La formacién
b.- El desarrollo personal y profesional
c.- Las competencias laborales

d.- La capacitacion

7.- Identifique del siguiente listado cual corresponde a los grandes grupos de
habilidades necesarias para ser competente en el siglo XXI:

a.- Manera de trabajar
b.- Manera de pensar
c.- Manera de evaluar

d.- Manera de vivir en el mundo

8.- Indique cudl de las siguientes alternativas corresponde de forma correcta
a los tipos de preparacién en relacion al nivel de requerimiento de la empresa:

a.- La formacién — a nivel de la organizacion
b.- La capacitacion — a nivel del puesto de trabajo
c.- Las formacién - a nivel del individuo

d.- La capacitacién — a nivel de la industria

9.- Indique cudl de las siguientes alternativas corresponde a las Causas que
originan la necesidad de capacitacion, formacién y desarrollo.
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a.- La creaciéon de nuevos productos y no saber como.
b.- Apertura de nuevos mercados y no saber como.
c.- Transformacién de la organizacién y no saber como.

d.- Apertura de nuevos centros y no saber coémo.

10.- Dentro del proceso para determinar las necesidades formativas, la ac-
tividad que conlleva la realizaciéon de una evaluacién del desempefio de los em-
pleados y equipos para identificar posibles brechas entre el rendimiento actual y el
deseado se refiere a:

a.- Revisién de objetivos organizacionales
b.- Andlisis de desempefio
c.- Consulta con los interesados

d.- Evaluacién de competencias
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CASO PRACTICO

Optimizacion de la Capacitaciéon en una Empresa de Techologia

Contexto:

Eres un consultor de recursos humanos contratado por una em-
presa de tecnologia en crecimiento llamada “TechSol”. La empresa se
especializa en desarrollar aplicaciones y soluciones de software inno-
vadoras. A medida que la empresa ha ido creciendo, la direccién se ha
dado cuenta de la importancia de invertir en la capacitacién y forma-
cién de su personal para seguir siendo competitiva en el mercado.

Desafio:

La empresa TechSol se enfrenta a la necesidad de disefar un
programa de capacitacién y formacion efectivo para su equipo de de-
sarrolladores y personal técnico. Se han identificado varios problemas
y desafios relacionados con la capacitacién actual:

Falta de Estructura: No existe un enfoque estructurado para la
capacitacion en la empresa. Algunos empleados reciben capacitacion
de manera ad hoc, lo que resulta en lagunas de conocimiento y habi-
lidades.

Diversidad de Habilidades: El equipo técnico tiene una amplia
gama de habilidades y niveles de experiencia. Algunos son recién lle-
gados a la industria, mientras que otros son veteranos con afos de
experiencia.

Nuevas Tecnologias: La industria tecnoldgica evoluciona répida-
mente, o que requiere que el equipo esté al tanto de las dltimas ten-
dencias y tecnologias emergentes.

Tiempo Limitado: Los empleados tienen cargas de trabajo exi-
gentes y plazos ajustados, lo que dificulta encontrar tiempo para la for-
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macién continua.

Tareas:

Los estudiantes deben asumir el papel de consultores de recur-
sos humanos y abordar los desafios mencionados. Deben disefiar un
programa de capacitacion y formacién que aborde estos problemas y
garantice que el equipo técnico de TechSol esté bien preparado para
enfrentar los desafios de la industria.

Preguntas a Considerar:

¢Como disefarias un enfoque estructurado para la capacitacion
en TechSol? ¢Qué componentes incluiria en este enfoque?

Dado que el equipo técnico tiene diferentes niveles de habilida-
des, ¢como personalizarias la capacitacién para satisfacer las necesi-
dades individuales?

¢Coémo mantendrias al equipo al tanto de las dltimas tendencias
tecnologicas? ¢Qué métodos o recursos utilizarias?

Ante las limitaciones de tiempo, ¢cédmo garantizarias que la for-
macién no interfiera significativamente con las responsabilidades la-
borales regulares?

¢Coémo medirias el éxito del programa de capacitacion y forma-
cién?

¢Qué impacto crees que tendria un programa de capacitaciéon
solido en la moral y la retencién de empleados en TechSol?

TOMAR EN CUENTA: Los estudiantes deben trabajar en grupos o
de manera individual para abordar estas preguntas y presentar sus
recomendaciones en forma de informe o presentacion.
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CAPITULO 2

DISENO, METODOLOGIA Y EJECUCION DE
PLANES DE CAPACTICACION, FORMACION
Y DESARROLLO

SEMANA 3
2. Plan de formacion del personal

2.1:Qué es el plan de formacioén del personal?

El plan de formacidn podria ser definido como “el conjunto co-
herente y ordenado de acciones formativas necesarias para resolver
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los problemas de competencia existentes dentro de la organizacidn”.
(Porret, M., 2014)

Imagen 6 Plan de formacion de empresa: ¢como puedes crearlo?

Nota. La imagen muestra un grupo de colaboradores de una empresa siendo parte de
una reunion de capacitacion

Segun Noe, R.A,, Hollenbeck, J.R.,, Gerhart, B., & Wright, P.M,, el plan
de formacién en la empresa es un conjunto organizado de actividades
y estrategias disenadas para mejorar las habilidades, conocimientos y
competencias de los empleados, con el objetivo de aumentar su rendi-
miento y contribuir al logro de los objetivos empresariales.

Para Goldstein, I.L, & Ford, K, el plan de formacion en la empresa
es un proceso sistemdatico que identifica las necesidades de aprendi-
zaje del personal, establece objetivos claros de desarrollo y utiliza mé-
todos y recursos adecuados para mejorar el desempefo individual y
colectivo.

Las definiciones precedentes proporcionan una variedad de
perspectivas sobre lo que implica un plan de formacién en la empresa.
Usted estimado estudiante puede utilizarlas para enriquecer sus cono-
cimientos y comprender la importancia y los componentes esenciales
de la capacitacion en el entorno empresarial.

/NN

W




2.2. Objetivos del plan de formacion del personal

Los objetivos del plan de formacidén del personal pueden variar
segun las necesidades y metas especificas de la organizacién. A con-
tinuacién, se presenta una lista de objetivos comunes que se buscan
lograr a través de un plan de formacidn eficaz:

Figura 4 Objetivos del plan de formacion del personal de una organizacion

Nota: La figura indica los doce objetivos que conllevan el desarrollo correcto de un plan
de formacion de personal dentro de cualquier tipo de organizacion.
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2.3. Fases del plan de formacion del personal

A continuacién, se explorard las fases fundamentales del plan de
formacién de personal. En el dindmico entorno empresarial actual, la
capacitacion y formacion de los empleados se han convertido en ele-
mentos clave para el éxito y la competitividad de las organizaciones. A
medida que desempefamos el papel de gestores del talento humano,
es crucial comprender las etapas esenciales que componen un plan
de formacion efectivo.

Un plan de formacidén de personal bien estructurado no solo im-
plica la transmisidn de conocimientos, sino que también abarca la
alineacion con los objetivos organizacionales, la identificacién de ne-
cesidades de desarrollo individual y colectivo, y la evaluacién de los re-
sultados obtenidos. A lo largo de esta seccidn, exploraremos en detalle
las fases clave que guian la creacién y ejecucion exitosa de un plan de
formacidén, permitiéndonos preparar a los empleados para enfrentar
desafios y contribuir al crecimiento de la organizacion. Estds son:
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Figura 5 Fases del plan de formacion del personal

Nota: La figura indica las ocho fases del del plan de formacién del personal

Determinacion de las necesidades

El determinar claramente las necesidades de formacion de per-
sonal es el inicio para la generacion del plan de formacién, dicho paso
se fundamenta en dos actividades fundamentales, la primera es la re-
cogida de informacién la cual se apoya en distintas metodologias (ver
figura 6), y por otra parte estd la basqueda de respuestas a distintos
aspectos que son coyunturales con las acciones que desarrolla el tra-
bajador en su actividad diaria.
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Inventario de personal

El segundo momento o fase corresponde al llamado inventario
de personal, que no es otra cosa que definir la relacion detallada que
se da entre el personal de la organizacién con sus correspondientes
datos personales y profesionales.

Determinacion de la formacion adecuada

Esta fase tiene relacion con la eleccidn mds adecuada para una

formacion de todo el personal de la organizacion, en éste paso se re-
quiere el establecimiento de tres aspectos relevantes, estos son: las
técnicas a utilizar, los instrumentos de apoyo y los métodos para la en-
sefanza al colaborador.

Confeccion del plan

Consiste en la redaccidn técnica del contenido que debe tener
el plan de formacidén de los RRHH, siendo de exclusiva libertad dicho
formato para cada organizacién, sin embargo, es importante que mi-
nimamente el plan tenga los siguientes elementos:

* Objetivos a alcanzar
* Andlisis de las caracteristicas de la organizacion

* Formacién a impartir

* Personas a quienes va dirigida la formacion

* Coordinador o responsable de la formacion
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* Equipo formativo

* Técnicas y métodos

* Lugar de la realizacién de la formacion
* Elaboracion del cronograma

* Elaboracion del presupuesto

Presentacion a la direccion

La socializacion, validacion y aprobacion del documento deno-
minado plan de formacién de los RRHH es vital para su posterior apli-
cacion en toda la organizacién, generalmente la presentacion cuenta
con la presencia de: representantes de la direccién general, el comité
de direccién y representantes de los trabajadores.

Informacion y publicidad

Existe en toda organizacidn un factor que normalmente hace que
los cambios y mejoras en una organizacion se vean afectados, este
factor es la denominada “resistencia al cambio”, situacion que ge-
nera un rechazo, con el fin de persuadir a quienes estan en esta situa-
cién es importante que conozcan los beneficio asi como lo aspectos
favorables que ofrece el plan de formacién, para hacer una cobertura
integral se recomienda utilizar las siguientes estrategias de comunica-
cién: implicar o involucrar a la cUspide de la organizacion, divulgar el
proyecto de formacidon a los actores que estén interesados de alguna
manera en el plan y por dltimo, implementar un plan de sensibilizacién
de la necesidad de formacion.
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Aplicacion y desarrollo

Esta fase consiste en el desarrollo de los controles por parte del
coordinador o responsable del plan de formacién de los RRHH, para lo
cual éste podrd aplicar instrumentos tales como: cuestionarios, prue-
bas, consultas e informes de los capacitadores.

Evaluacion del resultado

La fase de evaluacidn no es otra cosa que la comprobacion de
los resultados obtenidos versus los resultados esperados a lo largo de
la aplicacién del plan de formacidon de los RRHH, generalmente se lo
puede visibilizar cuando han ocurrido hechos como: mejora de la cali-
dad, reduccidn de quejas del cliente, disminucidn de las devoluciones
de material, menos acciones de trabajo, mejora del clima laboral, inte-
gracion del personal, etc.

SEMANA 4

2.4. Técnicas de formacion en la organizacion.

En el dindmico mundo empresarial actual, la formacion continua
es un pilar fundamental para el crecimiento y la adaptacién de las or-
ganizaciones. Los gestores del talento humano, desempenan un papel
esencial en el proceso de capacitacion de los profesionales que con-
forman el tejido empresarial. En esta ocasién, se explorard las técnicas
de formacién en la empresag, un conjunto de enfoques y estrategias
disenados para mejorar el desempeno, fomentar el desarrollo de ha-
bilidades y garantizar la competitividad en un entorno empresarial en
constante evolucién.
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A medida que las empresas se enfrentan a desafios cada vez
mds complejos y cambiantes, la formacidn se convierte en un recurso
estratégico para mantenerse a la vanguardia. Desde la capacitacién
en habilidades técnicas hasta el desarrollo de competencias blandas,
las técnicas de formacidn son la llave que permite a las empresas im-
pulsar la productividad, la innovacién y la satisfaccidon de sus emplea-
dos.

iComencemos a explorar distintos enfoques de las técnicas de
formacidén en la empresa!

2.4.1.- Técnicas de formacion orientadas hacia el contenido

Las técnicas de formacidén orientadas hacia el contenido son en-
foques y estrategias especificas que se utilizan para disefiar y entregar
programas de capacitacidén centrados en la transmisiéon de conoci-
mientos y conceptos especificos. Estas técnicas estdn disefiadas para
garantizar que una comprension sélida y completa del contenido de
formacioén, ya sea en dareas técnicas, procedimientos operativos, politi-
cas de la empresa u otros temas especificos.

Segun varios autores tenemos:
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En resumen, las técnicas de formacién orientadas hacia el con-
tenido pueden variar segun la perspectiva del autor y el enfoque pe-
dagdgico adoptado. Sin embargo, en general, se refieren a métodos y
estrategias disefiados para transmitir de manera efectiva informacién
y conocimientos especificos a los participantes, ya sea a través de pre-
sentaciones, actividades prdcticas, debates, o enfoques personaliza-
dos segln las necesidades de los aprendices. La eleccidn de la técnica
adecuada depende de los objetivos de aprendizaje y las caracteristi-
cas de los participantes.

2.4.2.- Técnicas de formacion orientadas al proceso

Las técnicas de formacidon orientadas al proceso se centran en
cdmo se lleva a cabo el proceso de aprendizaje en lugar de en el con-
tenido especifico que se ensefa. Estas técnicas estdn disefiadas para
optimizar la experiencia de aprendizaje y el desarrollo de habilidades
de los participantes al considerar cdmo aprenden, como se involucran
y cdmo se retienen los conocimientos y las habilidades. Como sefiala
(Porret, M; 2014) son técnicas que pretenden cambiar actitudes, desa-
rrollar conciencia de si mismos y de los otros asi como desarrollar ha-
bilidades interpersonales.

Segun varios autores tenemos:
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En resumen, las técnicas de formacién orientadas al proceso se
centran en cdmo se ensena y como los estudiantes interactdan con el
contenido y entre ellos durante el proceso de aprendizaje. Los enfoques
varian segln el autor y la teoria pedagdgica, pero en general, estas
técnicas buscan maximizar la participacidon activa de los estudiantes,
fomentar la comprensién profunda y la aplicacién prdactica del cono-
cimiento, y adaptarse a las necesidades y estilos de aprendizaje de los
estudiantes.

2.4.3.- Técnicas de formacion mixtas

Este tipo de técnicas son una combinacion de las dos anteriores,
en definitiva buscan la transmisiéon de los conocimientos pero al mis-
mo tiempo mejorar o incluso cambiar los comportamientos. Es decir,
transmiten conocimientos y contenidos que procuran cambiar actitu-
des, la conciencia de si mismos y la eficacia interpersonal.

Figura 6 Técnicas de formacion en la organizacion
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Nota: La figura muestra las tres técnicas de formacion de una manera analdgica, la lera
mediante un cerebro — formacion orientada al contenido, la 2da una serie de engranajes — for-
macion orientada al proceso y la 3era la formacion mixta.

2.5. Instrumentos de formacion en la organizacion.

Los “instrumentos de formacion” se refieren a las herramien-
tas, recursos o medios utilizados en el proceso de ensefanza y capa-
citacion para facilitar la adquisicidn de conocimientos, habilidades y
competencias por parte de los participantes. Estos instrumentos son
disefados y seleccionados por los educadores, formadores o instruc-
tores con el propdsito de lograr objetivos de aprendizaje especificos y
mejorar la efectividad de la formacién. Los instrumentos de formacién
pueden variar ampliamente en su formato y enfoque, y pueden incluir:

Figura 7 Instrumentos de formacion en la organizacion
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Nota: La figura sefala algunos de los principales instrumentos utilizados para llevar a
cabo el proceso de formacion dentro de la organizacion.

Material impreso: Libros de texto, manuales, guias de estudio y
documentos escritos que contienen informacién y ejercicios relaciona-
dos con el contenido de la formacion.

Presentaciones multimedia: Diapositivas de PowerPoint, videos,
animaciones y presentaciones interactivas que ayudan a visualizar
conceptos y procesos complejos.

Tecnologia en linea: Plataformas de aprendizaje en lineq, cursos
electronicos, médulos interactivos, foros de discusién y recursos digita-
les que permiten a los estudiantes acceder al contenido y participar en
actividades en linea.

Simulaciones: Programas informdaticos o aplicaciones que emu-
lan situaciones de la vida real, permitiendo a los estudiantes practicar
habilidades y tomar decisiones en un entorno controlado.

Material audiovisual: Audiolibros, grabaciones de conferencias,
podcasts y otros recursos de audio y video que ofrecen opciones adi-
cionales para el aprendizgje.

Herramientas de evaluacion: Cuestionarios, exdmenes, pruebas
prdcticas y otros métodos de evaluaciéon disefiados para medir el co-
nocimiento y el progreso de los estudiantes.

Juegos educativos: Juegos de mesaq, videojuegos educativos y
actividades ludicas que fomentan la participacion y el aprendizaje a
través del juego.
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Ejercicios practicos: Tareas y actividades prdcticas que permi-
ten a los estudiantes aplicar lo que han aprendido en situaciones rea-
les.

Recursos de investigacion: Bibliotecas, bases de datos en lineq,
revistas académicas y otros recursos que ayudan a los estudiantes a
investigar y profundizar en temas especificos.

Material interactivo: Materiales que fomentan la participacion
activa, como pizarras interactivas, aplicaciones de colaboracién en [i-
nea y herramientas de encuestas en tiempo real.

La eleccidon de instrumentos de formacién adecuados depende
de los objetivos de aprendizaje, el publico objetivo, el contenido vy el
contexto de la formacidén. Un enfoque efectivo de la formacion a me-
nudo implica la combinacién de varios instrumentos para abordar di-
ferentes estilos de aprendizaje y necesidades individuales. La seleccion
y el disefo cuidadosos de estos instrumentos son esenciales para brin-
dar una experiencia de formacién enriquecedora y efectiva.

2.6. Métodos de formacion en la organizacion.

Los métodos de formacién en una organizacién se refieren a las
estrategias y enfoques especificos utilizados para impartir y facilitar
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la capacitacion y el desarrollo de habilidades de los empleados. Estos
métodos se implementan con el propdsito de mejorar el rendimiento,
el conocimiento y las competencias de los trabajadores en un entorno
laboral. Los métodos de formacion pueden variar en funcién de los ob-
jetivos de aprendizaje, la disponibilidad de recursos y las necesidades
especificas de la organizacidn. Aqui hay algunos ejemplos comunes de
métodos de formacién en una organizacion:

Formacion en el aula: Este método implica la ensefianza presen-
cial en un entorno de aula. Puede incluir conferencias, discusiones en
grupo, ejercicios prdcticos y actividades de interaccién entre el instruc-
tory los participantes. La formacién en el aula es efectiva para la trans-
mision de conocimientos tedricos y habilidades prdacticas.

Formacion en linea: También conocida como formacion electré-
nica o e-learning, esta modalidad se basa en la tecnologia digital para
ofrecer contenido educativo a través de plataformas en linea. Incluye
cursos en lineg, webinars, tutoriales y recursos digitales que permiten a
los empleados aprender a su propio ritmo y desde cualquier lugar.

Formacioén blended (mixta): La formacién blended combina ele-
mentos presenciales y en linea para crear una experiencia de aprendi-
zaje mds completa. Los empleados pueden participar en sesiones en el
aula y acceder a recursos en linea para reforzar y aplicar lo aprendido.

Formaciéon en el trabajo (On-the-job training): Similar a Ia
capacitacion en el trabajo, este tipo de formacion implica aprender
mientras se realiza el trabajo real. Los empleados adquieren habili-
dades y conocimientos en el contexto de su puesto de trabajo bajo la
supervision y guia de compafieros o supervisores.
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Seminarios y talleres: Estos eventos suelen ser interactivos y se
centran en temas especificos. Los seminarios y talleres permiten a los
empleados profundizar en un tema particular y participar activamente
en discusiones y ejercicios prdcticos.

Entrenamiento en el puesto de trabajo: Implica la formacion di-
rectamente en el lugar de trabajo, donde los empleados aplican inme-
diatamente lo que estdn aprendiendo. Esto puede ser particularmente
atil en situaciones donde se necesita una capacitacion especifica para
realizar una tarea o utilizar una herramienta o equipo.

Formacion basada en proyectos: Los empleados trabajan en
proyectos o tareas reales como parte de su formacidén. Esto permite
una aplicacién prdctica de lo aprendido y fomenta la resolucién de
problemas.

Juegos y simulaciones (GAMIFICACION): Los juegos y las simu-
laciones educativas permiten a los empleados aprender de manera
interactiva, tomar decisiones y enfrentarse a situaciones similares a las
del entorno laboral real.

Formacion externa: Implica enviar a los empleados a cursos,
talleres o conferencias fuera de la organizacion para adquirir conoci-
mientos y habilidades especificas.

Formacion en equipo: Los empleados trabajan juntos en proyec-
tos y actividades de formacion en grupo, lo que fomenta la colabora-
cién y el trabajo en equipo.

Estudios de caso: Los estudios de caso presentan situaciones o
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problemas del mundo real que los participantes deben analizar y re-
solver. Estas situaciones ayudan a contextualizar el contenido de for-
macion y permiten a los participantes aplicar sus conocimientos en
escenarios reales.

Simulaciones: Las simulaciones son ejercicios que recrean si-
tuaciones o procesos especificos. Pueden ser Utiles para entrenar a los
participantes en situaciones criticas o complejas en un entorno seguro
y controlado.

E-learning: El aprendizaje en linea incluye cursos y médulos de
capacitacion que se ofrecen a través de plataformas digitales. Pueden
incluir videos, lecturas, cuestionarios y actividades interactivas para fa-
cilitar la comprension del contenido.

Tenga en cuenta
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https://youtu.be/1bK8qG3nIgI?si=Wdt_CdTx_8JBiCfb

Figura 8 Octarisis: Principios de la gamificacion — jugar para competir mejor

OCHO PRINCIPIOS
DE LA

GAMIFICACION

CURIOSIDAD

AFINIDAD

Nota: Figura disefada por Yu Cai Chou para mostrar los principales motores de la mo-
tivacion que impulsan a las personas a una accion.
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Autoevaluacion de la unidad 2

Respondas si las siguientes afirmaciones son verdaderas o falsas

1.- ¢Cudndo describimos el conjunto coherente y ordenado de acciones for-
mativas necesarias para resolver los problemas de competencia existentes dentro
de la organizacién, nos referimos a un plan de formacién?

Verdadero

Falso

2.- Un objetivo del plan de formacién es el desarrollo de habilidades especi-
ficas, la misma que consiste en mejorar habilidades y conocimientos para que pue-
dan realizar sus tareas de manera mds eficiente y efectiva.

Verdadero

Falso

3.- Las 5 fases del plan de formacién que guian la creacién y ejecucion exito-
sa de un plan de formacidn, permitiéndonos preparar a los empleados para enfren-
tar desafios y contribuir al crecimiento de la organizacion.

Verdadero

Falso

4.- ¢:La fase que corresponde al llamado inventario de personal, consiste en
definir la relacién detallada que se da entre el personal de la organizacién con sus
correspondientes datos personales y profesionales?

Verdadero

Falso
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5.- ¢El instrumento de formacién denominado ejercicios practicos consiste
en la realizacién de cuestionarios, exdmenes, pruebas prdcticas y otros métodos de
evaluacion disefiados para medir el conocimiento y el progreso de los estudiantes?

Verdadero

Falso

Seleccione una o varias opciones que sean correctas.

6.- Cuando se lleva a cabo la confeccién del plan de formacién, es necesario
que éste incorpore minimamente varios elementos, sefiale cuales son algunos de
estos elementos:

a.- Objetivos a alcanzar
b.- Equipo formativo
c.- Lista de los refrigerios

d.- Elaboracidén del presupuesto

7.- Cuando nos referimos a los enfoques y estrategias especificas que se uti-
lizan para disefiar y entregar programas de capacitaciéon centrados en la transmi-
siébn de conocimientos y conceptos especificos, nos referimos a:

a.- Técnicas de formacion orientadas hacia el contenido
b.- Técnicas de formacién orientadas hacia el proceso
c.- Técnicas de formacién mixtas

d.- Técnicas de formacion orientadas hacia el cliente

8.- Libros de texto, manuales, guias de estudio y documentos escritos que
contienen informacién y ejercicios relacionados con el contenido de la formacién,
corresponden a instrumentos de formacién denominados:

a.- Presentaciones multimedia
b.- Material impreso
c.- Material audiovisual

d.- Simulaciones
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9.- Del siguiente listado escoja el que no corresponde a algin método de for-
macién en la organizacién:

a.- Formacion en el aula
b.- Formacion en linea
c.- Material interactivo

d.- Gamificacién

10.- El método en donde se presentan situaciones o problemas del mundo
real que los participantes deben analizar y resolver, se conoce como:

a.- E - learning
b.- Formacién en equipos
c.- Seminarios y talleres

d.- Estudio de caso
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Caso practico

“Optimizando la Formacion en RRHH en la Empresa de servicios
Nor Vision”

Contexto:

La Empresa Nor Visidbn es una organizacion lider en la industria
de la televisidn digital, conocida por su compromiso con el desarrollo
profesional de sus empleados. El Departamento de Recursos Huma-
nos (RRHH) de la empresa esté& buscando mejorar sus métodos de for-
macion para asegurarse de que los empleados estén bien preparados
para enfrentar los desafios cambiantes del entorno empresarial.

Desafio:

Como estudiante de talento humano en la Empresa Nor Visién,
te han asignado la tarea de evaluar y proponer métodos de formacidn
mas efectivos para el departamento de RRHH. Debes analizar los mé-
todos actuales, identificar dreas de mejora y recomendar enfoques in-
novadores que impulsen el desarrollo de habilidades y conocimientos
en el equipo de RRHH.

Informacion Adicional:

El departamento de RRHH estd compuesto por profesionales con
diferentes niveles de experiencia, desde recién llegados hasta vetera-
nos con anos de servicio en la empresa. La formacién actual incluye
principalmente seminarios en el aulag, pero se ha observado que estos
métodos pueden resultar limitados para atender las necesidades de
un grupo tan diverso de empleados.

Tareas a Realizar:

Evaluaciéon de Métodos Actuales: Investiga y describe los mé-
todos de formacién actuales utilizados en el departamento de RRHH.
¢Qué aspectos funcionan bien y cudles podrian mejorarse?
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Identificacion de Necesidades: Readliza entrevistas o encuestas
con los miembros del equipo de RRHH para identificar las dreas clave
en las que necesitan desarrollo y formacién. ;Qué habilidades y cono-
cimientos especificos son mds criticos para su éxito?

Propuesta de Mejoras: Basdndote en tu investigacion, sugiere
mejoras o ajustes a los métodos de formacidn existentes. ;Como pue-
den adaptarse mejor a las necesidades del equipo de RRHH?

Enfoques Innovadores: Investiga y presenta enfoques de forma-
cién innovadores que podrian ser beneficiosos para el departamento
de RRHH. Esto podria incluir el aprendizaje en lineq, la formacién en el
trabajo, el mentorado, el aprendizaje colaborativo, entre otros. ;Como
podrian estos enfoques enriquecer la formacidén actual?

Plan de Implementacién: Desarrolla un plan detallado para laim-
plementacion de los métodos de formacidon propuestos. Incluye un ca-
lendario, un presupuesto y medidas para evaluar la efectividad de los
nuevos enfoques.

Comunicacién y Promocién: Considera como comunicardsy pro-
mocionards estos nuevos métodos de formacién al equipo de RRHH.
¢COomo puedes fomentar la participacién y el entusiasmo de los em-
pleados por la formacién?

Evaluacién Continua: Propdn un sistema de evaluacién continua
para medir el impacto de los huevos métodos de formacion y realizar
ajustes segln sea necesario.

Recuerda que tu objetivo es mejorar la formacion en el departa-
mento de RRHH para que los empleados estén mejor preparados para
desempenar sus funciones y contribuir al éxito de la empresa. Tu pre-
sentacion final debe ser convincente y basada en datos sélidos para
respaldar tus recomendaciones. iBuena suerte!

TOMAR EN CUENTA: Los estudiantes deben trabajar en grupos o
de manera individual para abordar estas preguntas y presentar sus
recomendaciones en forma de informe o presentacion.
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CAPITULO 3

CONTROL Y EVALUACION DE LOS RESULTADOS DE
LOS PLANES DE CAPACTICACION, FORMACION Y

DESARROLLO

SEMANAS

3.1. Fase de control

La fase de control en los planes de capacitacién, formacién y de-
sarrollo se refiere a la etapa en la que se monitorea y evallda la efecti-
vidad de las acciones y actividades implementadas en el proceso de
formacién y desarrollo de los empleados. Esta fase es esencial para
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asegurarse de que los objetivos de capacitaciéon se estén cumpliendo
y para identificar dreas de mejora en el programa.

Imagen 7 Control del plan de formacion de empresa

Nota. La imagen muestra una mano que sale de la pantalla a manera de un supervisor
que increpa al estudiante a realizar su trabajo de formacion o capacitacion.

A continuacion, se identifican algunos aspectos clave de la fase
de control en estos planes:

Evaluacion de resultados: Durante esta fase, se recopilan datos
y se redlizan evaluaciones para medir los resultados del programa de
formacién y desarrollo. Esto puede incluir pruebas de conocimiento,
evaluaciones de desempeno, retroalimentacion de los participantes y
métricas de rendimiento relacionadas con los objetivos de capacita-
cion.

Comparacion con objetivos: Los resultados obtenidos se com-
paran con los objetivos y las metas establecidas al inicio del programa.
Esto permite determinar si se han logrado los resultados deseados y si
se han cumplido las expectativas.
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Identificacion de desviaciones: Si se identifican desviaciones o
discrepancias entre los resultados reales y los objetivos, es importante
investigar y comprender las razones detrds de estas diferencias. Pue-
den surgir factores como problemas en la implementacion, cambios
en el entorno empresarial o necesidades de ajuste en el programa.

Retroalimentacion de los participantes: Escuchar la retroa-
limentacién de los participantes es fundamental. Se deben recopilar
opiniones y comentarios de los empleados que han participado en el
programa de formacion para evaluar su satisfaccién, identificar areas
de mejora y ajustar el enfoque segln sus necesidades.

Medicién del retorno de la inversién (ROI): En muchos casos, se
evalla el retorno de la inversion de la formacidn, es decir, se compara
el costo de la formacidon con los beneficios financieros y el valor agre-
gado que ha generado para la organizacion. Esto puede ser critico para
justificar futuras inversiones en capacitacion y desarrollo.

Ajustes y mejoras: Basdndose en los resultados de la evaluacion
y la retroalimentacion de los participantes, se pueden hacer ajustes y
mejoras en el programa de formacién. Esto puede incluir cambios en
el contenido, la metodologia, la duracion o el enfoque de la formacioén.

Seguimiento a largo plazo: La fase de control no se limita a una
sola evaluacioén. Es importante establecer un sistema de seguimiento
a largo plazo para verificar que los empleados continden aplicando los
conocimientos y habilidades adquiridos en el programa de formacién
en su trabajo diario.

Documentacion y reporte: Se debe documentar todo el proceso
de evaluaciéon y control, incluyendo los resultados, las decisiones to-
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madas y las mejoras implementadas. Esto proporciona un registro va-
lioso para futuras referencias y auditorias.

Tenga en cuenta

Figura 9 Ciclo del control de la capacitacion, formacion y desarrollo

Nota: La figura muestra los ocho pasos que conlleva el desarrollo del control de un pro-
ceso de capacitacion, formacion y desarrollo en una organizacion.

/N

W

Gestion del Talento Humano




3.1.1. Técnicas de control

Segun (Porret, M.; 2014), sefiala que cuando se aplica el plan es
necesario tener previsto algunos medios de control del cumplimiento
del plan, existiendo algunas técnicas, siendo las principales las siguien-
tes:

3.1.1.1. Cuestionarios

Un cuestionario es un conjunto de preguntas o items disefados
para recopilar informacidén o datos especificos de una persona o un
grupo de personas. Los cuestionarios se utilizan en una variedad de
contextos, como la investigacion, la evaluacién, la encuesta, la evalua-
cién de desempefio y la recopilacién de opiniones.

Los cuestionarios pueden tener diferentes formatos, que van
desde preguntas abiertas (donde se permite una respuesta libre y
detallada) hasta preguntas cerradas (donde se presentan opciones
predefinidas para elegir). Algunos cuestionarios son administrados de
manera impresa, mientras que otros se aplican en linea o de forma
verbal, dependiendo de las necesidades y preferencias del investiga-
dor o del encuestado.

Normas de los cuestionarios

N1. Anonimato: El anonimato se refiere a la condicién en la que la
identidad o la informacidon personal de un individuo se mantiene ocul-
ta o no se revela en un contexto o situacion especifica. En encuestas,
investigaciones o entornos en lineq, por ejemplo, las respuestas de los
participantes pueden ser andnimas cuando no se recopilan datos que
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permitan identificar a las personas individualmente. Esto a menudo se
hace para fomentar la sinceridad y la privacidad en la recopilacién de
informacion.

N2. Motivacion: La motivacion se refiere al conjunto de razones,
deseos o necesidades que impulsan a una persona a actuar de una
manera especifica o a perseguir ciertos objetivos. Puede ser intrinseca,
cuando la motivacién proviene de intereses personales o satisfaccion
interna, o extrinseca, cuando se relaciona con recompensas externas o
cumplimiento de expectativas.

N3. Brevedad: La brevedad implica ser conciso y comunicar in-
formacidén de manera sucinta y directa, sin exceso de detalles innece-
sarios. En el contexto de la comunicacién escrita u oral, la brevedad es
importante para mantener la atencién del receptor y transmitir infor-
macion de manera efectiva.

N4. Simplicidad: La simplicidad se refiere a la cualidad de ser fa-
cil de entender, sin complicaciones innecesarias. En comunicacion, la
simplicidad implica utilizar un lenguaje claro y directo, evitando la jerga
o la redundancia, para que el mensaje sea accesible y comprensible
para un publico amplio.

N5. Graduacion de las Preguntas: La graduacién de las pregun-
tas se refiere a la estructuracién de un cuestionario o una encuesta de
manera que las preguntas se presenten en un orden l6gico, desde pre-
guntas mds generales o introductorias hasta preguntas mdas especifi-
cas o detalladas. Esto ayuda a los encuestados a avanzar de manera
natural a través del cuestionario y facilita la respuesta a medida que se
profundiza en el tema.
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3.1.1.2. Pruebas

Las pruebas son evaluaciones o exdmenes disefiados para medir
el conocimiento, las habilidades, las competencias o las capacidades
de una persona en un drea especifica. Estas evaluaciones se utilizan en
una variedad de contextos, incluyendo la capacitacién, la formacion,
la seleccién de personal y otros campos. Las pruebas pueden ser de
diferentes tipos, dependiendo de su propodsito y su formato.

Imagen 8 Pruebas

Nota. La imagen muestra a una persona realizado o resolviendo una prueba de aptitud
acerca de sus conocimientos.

Aqui hay algunas categorias comunes de pruebas:

Pruebas de Conocimiento: Estas pruebas evalGan el conoci-
miento tedrico de una persona sobre un tema especifico. Por ejemplo,
un examen de contabilidad en un curso de finanzas seria una

/NN

W




prueba de conocimiento.

Pruebas de Habilidades: Evalian la capacidad de una perso-
na para aplicar habilidades especificas en situaciones prdcticas. Por
ejemplo, una prueba de habilidades de programacion para un puesto
de trabajo en tecnologia.

Pruebas de Personalidad: Estas pruebas evalian rasgos de per-
sonalidad, actitudes, valores y comportamientos de una persona. Se
utilizan en psicologia y en procesos de seleccion de personal.

Pruebas de Aptitud: Evaltan la capacidad de una persona para
aprender nuevas habilidades o realizar tareas especificas. Por ejemplo,
las pruebas de aptitud se utilizan en la seleccién de candidatos para
programas educativos o de formacion.

Pruebas de Evaluacion Psicométrica: Estas pruebas miden as-
pectos como la inteligencia, la memoria, la atencién y otras capacida-
des cognitivas. Suelen ser utilizadas en la psicologia clinica y la inves-
tigacion.

Pruebas de Desempefio: Evaldan el rendimiento de una persona
en una tarea o situacién especifica. Por ejemplo, una prueba de des-
empeno podria medir como un conductor realiza una maniobra de es-
tacionamiento.

Pruebas de Evaluacion Educativa: Estas pruebas evallan el ren-
dimiento académico de los estudiantes en dreas como matematicas,
lectura y ciencias. Los ejemplos incluyen exdmenes estandarizados y
pruebas de logro.
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Tenga en cuenta

SEMANA 6

3.2. Evaluacion de los resultados del plan de formacion
¢Qué es la evaluaciéon?

Segun (Stufflebeam, D. y Coryn, C.; 2014), la evaluacién es un
proceso sistematico de recopilacién de informacién para determinar
el valor o la calidad de un objeto de evaluaciéon (como un programa,
proyecto o politica) en relacién con ciertos esténdares o criterios. Des-
tacan que la evaluacién se lleva a cabo con el proposito de tomar de-
cisiones informadas y mejorar el objeto evaluado.

Por otro lado (Scriven, M. 2017), ha definido la evaluacién como “el
proceso de determinar, adquirir y proporcionar informacidn util para la
toma de decisiones”. Esta definicion pone énfasis en el propdsito prin-
cipal de la evaluacion, que es proporcionar informacién relevante para
la toma de decisiones efectivas.

La evaluacion del plan de formacion y capacitacion es un proce-
so sistemdatico que tiene como objetivo medir y analizar la efectividad
de un programa de formacién disefiado para mejorar las habilidades,
conocimientos y competencias de los empleados en una organizacion.
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Esta evaluacién se lleva a cabo para determinar si el plan de for-
macion estd cumpliendo sus objetivos y si estd teniendo un impacto
positivo en el desempeno de los empleados y en el logro de metas or-
ganizacionales.

Como sefiala (Landeros, J.), la evaluacion del plan de formacién
debe considerar dos aspectos principales:

Por un lado, determinar hasta qué punto el programa produjo
en realidad las modificaciones deseadas en el comportamiento de los
empleados;

Ademds, demostrar si los resultados de la capacitacién presen-
tan relacién con la consecucién de las metas de la empresa.

La evaluacion del plan de formacién y capacitacion es esencial
para garantizar que la inversién en desarrollo de recursos humanos
sea efectiva y que los empleados estén adquiriendo las habilidades y
conocimientos necesarios para contribuir al éxito de la organizacion.
Ademads, proporciona informacién valiosa para tomar decisiones infor-
madas sobre ajustes o mejoras en el plan de formacidén a medida que
evoluciona la organizacion y sus necesidades cambian.
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Figura 10 Aspectos clave que se evallan del plan de formacion

Nota: La figura muestra nueve aspectos vitales a ser evaluados dentro del plan de ca-
pacitacion, formacion y desarrollo en una organizacion.

3.3.Indicadores de gestion para evaluar el plan de formacion

Los indicadores de gestidn son herramientas clave para evaluar
el éxito de un plan de formacion. Estos indicadores permiten medir el
rendimiento, el impacto y la eficacia del plan, lo que ayuda a identificar
dreas de mejora y a tomar decisiones informadas para su optimiza-
cion.
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A continuacidén. algunos indicadores de gestién que puedes utili-
zar para evaluar un plan de formacion:
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Estos indicadores de gestidon te ayudardn a evaluar de manera
integral tu plan de formacién y a tomar decisiones informadas para
mejorarlo continuamente. Es importante adaptar los indicadores a las
metas y objetivos especificos de tu plan de formacioén y a las necesida-
des de tu organizacion.

3.4. Informe final de la evaluacion de los resultados

El Informe final de la evaluacién de los resultados de la capaci-
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tacidon es un documento que resume y presenta los hallazgos y con-
clusiones obtenidos después de evaluar la efectividad de un programa
de capacitacion o formacion. Este informe es crucial para determinar
si el programa de capacitacion cumplid con sus objetivos y si los par-
ticipantes adquirieron las habilidades y conocimientos deseados. Ade-
mas, proporciona informacion valiosa para tomar decisiones informa-
das sobre mejoras futuras en el programa de capacitacion.

A continuacion, se describen los elementos recomendados en un
Informe final de la evaluacion de los resultados de la capacitacion:

Introduccidn: Esta seccién proporciona una breve descripcion
del programa de capacitacion, su proposito y objetivos, el contexto en
el que se llevé a cabo y la razdn por la que se realizd la evaluacion de
resultados.

Metodologia de evaluacion: Se detalla la metodologia que se
utilizé para llevar a cabo la evaluacion de resultados. Esto incluye infor-
macion sobre las fuentes de datos, los métodos de recopilacién de da-
tos, la poblacion de muestra y cualquier limitacién o desafio que surgidé
durante el proceso de evaluacion.

Objetivos y criterios de evaluacion: Se establecen claramente
los objetivos de la capacitacidon que se evaluaron y los criterios espe-
cificos utilizados para medir el éxito. Esto puede incluir la mejora en el
desempenio laboral, la adquisicién de habilidades especificas o cual-
quier otro resultado deseado.

Resultados de la evaluacion: En esta seccion se presentan los
resultados de la evaluacidn en detalle. Esto puede incluir datos cuanti-
tativos y cualitativos, estadisticas, graficos, tablas y ejemplos concre-
tos que respalden los hallazgos.
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Andlisis de los resultados: Se ofrece un andlisis de los resultados
para interpretar su significado. Se explican las tendencias, patrones y
relaciones identificadas en los datos, y se destacan los aspectos mdas
relevantes.

Conclusiones: En esta seccion, se resumen las conclusiones cla-
ve de la evaluacién. Se responde a preguntas como si se lograron los
objetivos de capacitacion, qué impacto tuvo en el desempero de los
participantes y si se identificaron dreas de mejora.

Recomendaciones: Se proporcionan recomendaciones basadas
en las conclusiones de la evaluacion. Estas recomendaciones pueden
incluir acciones especificas para mejorar el programa de capacitacion,
ajustes en el disefio del programa o sugerencias para futuras iniciati-
vas de capacitacién similares.

Lecciones aprendidas: Se destacan las lecciones aprendidas
durante la evaluacidén de resultados. Estas lecciones pueden ayudar
a la organizaciéon a tomar decisiones mds informadas en el futuro y a
mejorar la planificacién y ejecucién de programas de capacitacion.

Conclusiones finales y cierre: Se presenta una conclusion gene-
ral y se agradecen a las personas y organizaciones que participaron en
la evaluacién de resultados.

El Informe final de la evaluacidn de los resultados de la capacita-
cién es esencial para evaluar la efectividad de la inversién en desarro-
llo de recursos humanos y para guiar las decisiones futuras relaciona-
das con la formacién y el desarrollo de los empleados. Proporciona una
vision clara y basada en evidencia de como se desarrollé la capacita-
cién y qué resultados se obtuvieron.
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Autoevaluacion de la unidad 3

Respondas si las siguientes afirmaciones son verdaderas o falsas

1.- La fase de control en los planes de capacitacion, formacién y desarrollo se
refiere a la etapa en la que se elabora las acciones y actividades implementadas en

el proceso de formacién y desarrollo de los empleados.
Verdadero

Falso

2.- Existen algunos aspectos clave de la fase de control en estos planes de
formacioén, se puede afirmar que la comparacién de objetivos es uno de éstos.

Verdadero

Falso

3.- Dentro de las técnicas de control de un plan de capacitacién, formacion y
desarrollo se pueden mencionar a los cuestionarios y a las pruebas?

Verdadero

Falso

4.- Una de las normas para elaborar un cuestionario hace referencia a la
condicién de que éste debe ser publico, para poder identificar al individuo que lo
elaboré.

Verdadero

Falso

5.- Las pruebas de habilidades son aquellas que evalian la capacidad de
una persona para aplicar habilidades especificas en situaciones practicas.

Verdadero

Falso
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Seleccione una o varias opciones que sean correctas.

6.- Sefale cudl de los siguientes aspectos corresponde a una norma para
elaborar un cuestionario como técnica de control del plan de formacién.

a.- Debe ser publico
b.- Debe ser homogéneo
c.- Debe ser amplio

d.- Debe ser motivador

7.- Son evaluaciones o exdmenes disefiados para medir el conocimiento, las
habilidades, las competencias o las capacidades de una persona en un area espe-
cifica, nos referimos a:

a.- Evaluacién del desempeno
b.- Cuestionarios
C.- Pruebas

d.- Simulacros

8.- Dentro de los aspectos clave que se evallan en un plan de formacion, se
encuentra aquel en donde se evalla si los empleados pueden aplicar efectivamente
lo que han aprendido en su desempefio laboral diario, este aspecto se refiere a:

a.- Evaluacién de conocimientos y habilidades
b.- Aplicacién en el trabajo
c.- Aprendizaje continuo

d.- Impacto del negocio

9.- Los indicadores de gestion son herramientas clave para evaluar el éxito
de un plan de formacién, en ese sentido, ¢el indicador que mide el porcentaje de sa-
tisfaccion de los participantes del plan de formacién en su totalidad se denomina?

a.- Tasa de fidelizacion

b.- Tasa de satisfaccion del participante
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c.- Nivel de participacién

d.- indice de aplicabilidad

10.- El Informe final de la evaluacién de los resultados de la capacitacion debe
considerar al menos nueve elementos, indique cual de los siguientes corresponde
(en) a éstos:

a.- Resultados de la evaluacién
b.- Objetivos y criterios
c.- Aprendizaje continuo

d.- Lecciones aprendidas
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Caso Prdctico

Evaluacion de un Plan de Capacitacion en una Empresa de Tec-
nologia

Contexto:

Imagine que trabaja en una empresa de tecnologia que ha im-
plementado un plan de capacitaciéon para mejorar las habilidades de
sus empleados en el desarrollo de software. El objetivo principal del plan
es aumentar la calidad del trabajo y reducir los errores en el desarrollo
de software, lo que se espera que mejore la satisfaccién del cliente y los
resultados financieros de la empresa.

Descripcion del Plan de Capacitacion:
Duracidn del plan: 6 meses.

Contenido: Sesiones de capacitacion presenciales y en linea so-
bre metodologias dgiles, nuevas tecnologias, buenas practicas de pro-
gramacion y gestién de proyectos.

Participantes: Todos los desarrolladores de software en la em-
presa (100 empleados).

Recursos: Instructores, materiales de capacitacion, herramientas
de seguimiento.

Evaluacion del Plan de Capacitacion:
1. Evaluacion de las metas y objetivos:

Objetivo: Mejorar la calidad del trabajo y reducir los errores en el
desarrollo de software.

Método: Comparaciéon de métricas de calidad antes y después
del plan de capacitacion, incluyendo el niUmero de errores en el cédigo,
la satisfaccién del cliente y la eficiencia en la entrega de proyectos.
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Resultado: Después de 6 meses, se observa una reduccion signi-
ficativa en el nUmero de errores reportados por los clientes y una me-
jora en la satisfaccidn del cliente, lo que indica que se estdn logrando
los objetivos del plan.

2. Evaluacion de la participacion y la satisfaccion de los emplea-
dos:

Obijetivo: Evaluar la participaciéon y la satisfaccion de los emplea-
dos con respecto al plan de capacitacion.

Método: Realizacion de encuestas andénimas a los empleados al
final del plan de capacitacién para medir su satisfaccion y obtener co-
mentarios sobre la calidad de las sesiones de capacitacion.

Resultado: El 90% de los empleados participantes completaron el
plan de capacitacion y el 85% expresod satisfaccion con el contenido y
la calidad de las sesiones.

3. Evaluacidén de la aplicabilidad en el trabajo:

Objetivo: Determinar si los empleados pueden aplicar lo apren-
dido en su trabajo diario.

Método: Seguimiento del desempeno de los empleados después
de la capacitacion y evaluacién de la calidad del cédigo producido.

Resultado: Se observa una mejora en la calidad del cédigo pro-
ducido por los empleados, y estos informan que pueden aplicar las
nuevas habilidades en su trabajo diario.

4. Evaluacion de costos y beneficios:

Obijetivo: Evaluar si la inversion en el plan de capacitacién es ren-
table.

Método: Cdlculo del costo total del plan de capacitacion en com-
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paracion con los beneficios obtenidos, como la reduccion de errores y
la mejora en la satisfaccion del cliente.

Resultado: Se determina que el ROI (Retorno de la Inversion) es
positivo, lo que significa que los beneficios superan los costos del plan
de capacitacion.

Actividad a considerar

Haga un andlisis sobre los 4 métodos de evaluacidon que llevé a
cabo la empresa de tecnologia, tome en cuenta en cada caso el obje-
tivo, asi como el método y obviamente el resultado y proceda a elabo-
rar un informe final en base a todos estos aspectos.

TOMAR EN CUENTA: Los estudiantes deben trabajar en grupos o
de manera individual para abordar estas preguntas y presentar sus
recomendaciones en forma de informe o presentacioén.
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CAPITULO 4
PLANIFICACION DE CARRERA

SEMANA7

4.1. Introduccion

La planificacién de carrera en una empresa es una prdactica fun-
damental que influye en el crecimiento y la retencion del talento, asi
como en el logro de los objetivos organizacionales. En un mundo em-
presarial cada vez mds competitivo y en constante evolucién, la pla-
nificacién de carrera se ha convertido en una estrategia esencial para
asegurar que los empleados estén comprometidos, motivados y ali-
neados con los objetivos de la organizacién.
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La planificacién de carrera implica mucho mds que simplemente
avanzar en una jerarquia organizativa; se trata de brindar a los em-
pleados las herramientas y las oportunidades para desarrollar sus ha-
bilidades, explorar nuevas direcciones y alcanzar sus metas profesio-
nales a medida que evolucionan en su vida laboral.

Imagen 9 El plan de carrera

Nota. La imagen muestra una analogia en donde un trabajador corre por unas lineas que repre-
sentan las rutas dentro de la empresa, que podria seguir para alcanzar su crecimiento profesio-
nal.

4.2. Definicion

4.2.1. ;Qué es la carrera profesional en una organizacion?

Para (Inkson, K.; 2006) define la carrera como “un continuo de
experiencias laborales que constituyen el viaje de una persona a tra-
vés de la vida laboral”. Destaca que las carreras pueden ser diversas y
pueden incluir cambios significativos en la direccion y el enfoque a lo
largo del tiempo.

Por otro lado, (Greenhaus, J. y Callanan, G.; 2006) definen la ca-
rrera profesional como “el patrén de experiencias laborales a lo largo
del tiempo”. Subrayan la importancia de la autogestion y la planifica-
cién de la carrera por parte del individuo.
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Finalmente (Inkson, K.y Gunz, H. 2007) la definen como “una se-
cuencia de posiciones ocupacionales conectadas por experiencias y
cambios Unicos que se despliegan a lo largo de la vida laboral de una
persona”.

La carrera profesional se refiere a la trayectoria de un emplea-
do a lo largo de su vida laboral en una organizacién. Incluye aspectos
como el crecimiento, el desarrollo, las promociones, los cambios de ro-
les, la adquisicidn de nuevas habilidades y la evolucion en términos de
responsabilidades y compensacion.

La gestidn de carrera profesional es un enfoque estratégico para
ayudar a los empleados a crecer y prosperar en su carrera dentro de la
organizacién, alineando sus objetivos personales con los objetivos de
la empresa.

4.2.2. ;:Qué tipos de planes de carrera existen?

Segln (Lluesa, P,; 2023) “cada empresa es un universo diferente
con condiciones Unicas. Por eso no existe un plan Unico. Al contrario, se
pueden identificar varios tipos de plan de carrera que se adaptan me-
jor o peor a companias concretas”.
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https://youtu.be/graD6dgJjbc?si=fKk4B6n370uhc7LL

Ciertos colaboradores pueden requerir un plan de carrera que le
permita perfeccionar las competencias técnicas, por otro lado, habrd
colaboradores que pueden demandar planes para reforzar habilida-
des de comunicacion: todo dependerd, una vez mads, de las necesi-
dades del empleado y de la empresa. A continuacidn, se detallan los
distintos tipos de planes de carrera posibles en una organizacion:

Planes de carrera de entrenamiento técnico: El objetivo principal
es que el empleado adquiera capacitacidon para dominar herramien-
tas técnicas que le permitan seguir desarrolldndose en su puesto de
trabajo.

Planes de carrera de autoconocimiento: Las “habilidades blan-
das” o soft skills, como la inteligencia emocional y las competencias de
comunicacién, son virtudes cada vez mds valoradas por las empre-
sas. Un plan de carrera de autoconocimiento busca que los emplea-
dos puedan afianzar su toma de decisiones, asumiendo mds tareas de
liderazgo.

Planes de carrera basados en la productividad: Los planes de
carrera pensados desde esta ld6gica buscan que los trabajadores pue-
dan equilibrar el tiempo destinado al trabajo con la concrecién de ob-
jetivos.

Planes de vida: Un plan de carrera pensado como un plan de
vida entiende a los empleados como componentes permanentes de la
organizacién, y busca que estos se puedan formar y capacitar cons-
tantemente, vinculdndose con los valores de la compafia.
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4.2.3. ;Cudles son los elementos imprescindibles de un plan de ca-
rrera?

Es necesario que para el desarrollo de un plan de carrera existan
determinadas condiciones como: ambientes, instrumentos y criterios,
se pueden tener en cuenta los siguientes:

Un drea de recursos humanos: el departamento encargado de
los recursos humanos es imprescindible en todo este proceso, ya que
se debe encargar de la confeccion de los planes de carrera segun las
necesidades y las capacidades de cada individuo.

Un organigrama: que permita conocer exactamente cudles son
las tareas de cada integrante de la organizacién. Los organigramas
pueden ser funcionales, verticales y horizontales: cudl usar dependerd
de la filosofia y las necesidades de la organizacion.

Informacion sobre los puestos: las personas encargadas de pla-
nificar los planes de carrera deben conocer cudles son las competen-
cias necesarias para desarrollar cada funcién.

Informacién sobre los trabajadores: es necesario conocer cudles
son las aspiraciones y deseos profesionales de los colaboradores, con
el objetivo de alinear sus intereses con los objetivos de la organizacion.
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Figura 11 Elementos del plan de carrera

Nota: La figura permite identificar los cuatro elementos indispensables para el desarro-
llo de un plan de carrera.

SEMANA 8

4.3. Objetivos del plan de carrera

El plan de carrera tiene varios objetivos fundamentales que be-
nefician tanto a los empleados como a la organizacion. Estos objetivos
incluyen:

Desarrollo y crecimiento personal y profesional: El plan de ca-
rrera busca proporcionar a los empleados oportunidades para adqui-
rir nuevas habilidades, conocimientos y experiencias que les permitan
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crecer y avanzar en sus carrerds.

Retencion de talento: Al ayudar a los empleados a planificar y al-
canzar sus metas profesionales dentro de la organizacion, se aumenta
la probabilidad de que se queden en la empresa a largo plazo, lo que
reduce la rotacién de personal.

Mejora del desempefio: Los planes de carrera pueden ayudar a
aumentar el compromiso y la motivacidon de los empleados al estable-
cer metas claras y proporcionar un sentido de propoésito en el trabajo,
lo que a menudo se traduce en un mejor desempeno laboral.

Desarrollo de liderazgo interno: Al identificar y fomentar el creci-
miento de lideres potenciales dentro de la organizacién, se crea un flujo
de talento interno para posiciones de liderazgo en el futuro.

Optimizacion del talento: El plan de carrera permite a la orga-
nizacion alinear las habilidades y capacidades de sus empleados con
las necesidades presentes y futuras de la empresa, asegurando un uso
Optimo del talento.

Fomento de la lealtad y el compromiso: Los empleados que ven
que la organizacidon estd comprometida con su desarrollo profesional
tienden a sentirse mds leales y comprometidos con la empresaq, lo que
puede mejorar el ambiente laboral y la cultura organizacional.

Adaptacion al cambio: La planificacién de carrera ayuda a los
empleados a adaptarse a los cambios en el mercado laboral y en la
organizacién, permitiéndoles identificar nuevas oportunidades y ajus-
tar sus trayectorias en consecuencia.
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Mejora de la productividad: Los empleados con un plan de ca-
rrera claro y metas bien definidas tienden a ser mds productivos, ya
que estdn motivados y enfocados en sus objetivos profesionales.

Fomento de la autoconciencia: Los planes de carrera requieren
que los empleados reflexionen sobre sus habilidades, intereses y obje-
tivos, lo que promueve la autoconciencia y el autoconocimiento.

Facilitacion de la sucesion: Los planes de carrera pueden ser una
herramienta valiosa para identificar y desarrollar sucesores para pues-
tos clave dentro de la organizacién, asegurando una transicién suave
en caso de cambios en la alta direccidn o en roles criticos.
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4.4. Etapas

El plan de desarrollo profesional en una empresa generalmen-
te consta de varias etapas disenadas para ayudar a los empleados a
mejorar sus habilidades, conocimientos y competencias a lo largo de
su carrera. A continuacion, se describen las etapas tipicas de un plan
de desarrollo profesional:

Figura 12 Pasos para implementar un plan de carrera

Nota: La figura describe los 7 pasos bdsicos para desarrollar un buen plan de carrera

dentro de la organizacion

1. Crear un organigrama de puestos de trabajo y definir los roles.

El primer paso para desarrollar Planes de Carrera dentro de una
empresa es conocer, de manera clara y detallada, cudl es el contexto
en el que se encuentra, cudles son sus objetivos que quiere establecer
y cudles son las actuales necesidades de la compafia.

* En primer lugar, defina la empresa en relacién a la cultura em-
presarial, los valores y vision de la misma.

* A partir de ahi, determine cudles son las caracteristicas impres-
cindibles que han de reunir todos los miembros de la plantilla.

* A continuacidn, plantee cudl es la propuesta de valor que haré
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la compania de cara a los empleados.

*Y, por Ultimo, considere los posibles cambios estructurales que
puedan darse en la empresa en el futuro.

Una vez recabada esta informacion, se podrd crear un organi-
grama que agrupe todos los puestos, funciones y @reas, para conocer
las necesidades especificas de cada una de ellas.

Imagen 10 Crear un organigrama de puestos de trabajo y definir los roles

Nota. La imagen muestra una mano realizando los trazos de un organigrama.

Es importante que, desde el principio, los empleados sepan cud-
les son las posibilidades de crecimiento. Es decir, hasta dénde van a
poder llegar y qué es lo que necesitan para conseguir ese ascenso pro-
fesional.

2. Construir perfiles de puestos de trabajo

Tras la creacién del organigrama, es necesario recopilar la in-
formacidén relacionada con cada uno de los puestos de trabajo de la
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empresa. Asi, se puede asegurar que los profesionales elegidos para
ocupar cada puesto cumplen con los requisitos y poseen las compe-
tencias requeridas.

Ademads, crear un perfil minucioso (que incluya competencias
especificas y duras) de cada puesto permite que, tanto el proceso de
seleccion, como el de desarrollo de Planes de Carrera, sean mucho
mas concretos y eficaces. Algunos de los elementos que se han de in-
cluir obligatoriamente al describir perfiles son: descripcion general del
puesto, actividades y tareas a realizar, metas y objetivos generales (a
corto y largo plazo), posicién dentro del organigrama, tipo de retribu-
cién, indicadores de productividad, habilidades y cualidades persona-
les, aptitudes y experiencia requerida.

Imagen 11 Construir perfiles de puestos de trabajo

Nota. La imagen muestra una analogia de unién entre el perfil y el puesto para una or-
ganizacion.

3. Redlizar evaluaciones de desempefio

La mejor manera de conocer la situacién en la que se encuentran
los trabajadores de una empresa es realizar evaluaciones del desem-
peno. Esta herramienta es muy Util para analizar las habilidades y ex-
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periencias de cada empleado, asi como sus carencias y necesidades.
Conociendo esta informacién, podemos comenzar a definir cudles son
las areas en las que debemos profundizar en nuestro futuro Plan de
Carrera.

Imagen 12 Evaluaciones de desempeno

Nota. La imagen muestra una analogia en donde se muestran tres niveles de evalua-

cion mediante estrellas y expresiones.

Una vez sabemos cudles son las necesidades y qué nuevas ha-
bilidades necesita adquirir cada trabajador, en funcidn de su puesto de
trabajo, podemos comenzar a establecer objetivos precisos y realistas.

4. Identificar los perfiles y talentos con los que cuenta la orga-
nizacion

Tras las deducciones y resultados extraidos de la evaluacion del
desempeno, debemos comenzar a disefar el Plan de Carrera que mdas

se ajusta a cada puesto y empleado. Para hacerlo, hemos de conocer a
nuestros trabajadores, saber cudl es el talento con el que ya contamos.
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Imagen 13 Identificar los perfiles y talentos

Nota. La imagen muestra una analogia en donde se agrupan a las personas por sus distintas
habilidades y niveles.

5. Implementar métodos de formacion

Un buen Plan de Carrera ha de ofrecer al trabajador distintos mé-
todos de capacitacién, desde cursos online, conferencias, seminarios,
eventos grupales, actividades formativas, gamificacién.

El objetivo es dar a los profesionales las herramientas necesarias
para poder acceder a la formacidn. Sin embargo, la responsabilidad no
solo recae sobre la empresa.

Debe ser el propio trabajador quien utilice los recursos que le han
sido facilitados de manera responsable y productiva. La mejor opcidon a
la hora de implementar Planes de Formacion para empresas es contar
con un proveedor de formacién.
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Imagen 14 Implementar métodos de formacion

Nota. La imagen muestra distintas maneras de desarrollar una formacion, asi puede ser:
virtual, presencial, coaching o seminario.

6. Lanzar el plan y comunicarlo

Una vez disefiado el plan de carrerqg, es conveniente programar
una conversacion individual con cada empleado. Solo asi se podrd
darles a conocer cudles son los pasos a seguir durante el proceso y qué
se espera de él. Es importante que estén al tanto de qué competencias
y habilidades se van a trabajar y cdmo van a evaluarse los resultados,
asi como entender que herramientas y recursos necesarios les brinda
la empresa.

Recuerda que un buen lider ha de ser capaz de comunicar y
transmitir cualquier informacién de manera que no existan dudas ni
incertidumbres. Por tanto, el planteamiento y la presentacion del Plan
de Carrera ha de contemplarse como uno de los puntos clave de todo
el proceso.
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Autoevaluacion de la unidad 4

Respondas si las siguientes afirmaciones son verdaderas o falsas

1.- Considera Ud. que la planificacién de carrera dentro de una organizacién
es una préctica fundamental que influye en el crecimiento y la retencion del talento,
asi como en el logro de los objetivos organizacionales.

Verdadero

Falso

2.- El objetivo principal de este tipo de planes de carrera es que el empleado
adquiera capacitacion para dominar herramientas técnicas que le permitan seguir
desarrolldndose en su puesto de trabajo, nos referimos a “los planes de carrera de
autoconocimiento”.

Verdadero

Falso

3.- Un plan de vida es aquel que entiende a los empleados como componen-
tes permanentes de la organizacion, y busca que estos se puedan formarse y capa-
citarse constantemente, vinculdndose con los valores de la compania.

Verdadero

Falso

4.- Se puede aseverar que uno de los elementos del plan de carrera es nece-
sariamente el contar con un drea de recursos humanos.

Verdadero

Falso

5.- El objetivo del plan de carrera denominado RETENCION DEL TALENTO, hace
referencia a aumentar el compromiso y la motivacion de los empleados al estable-
cer metas claras y proporcionar un sentido de propésito en el trabajo.
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Verdadero

Falso

Seleccione una o varias opciones que sean correctas.

6.- El plan de carrera que busca que los empleados puedan afianzar su toma
de decisiones, asumiendo mds tareas de liderazgo se denomina:

a.- Planes de carrera de entrenamiento técnico
b.- Planes de carrera de autoconocimiento
c.- Planes de carrera basados en la productividad

d.- Planes de vida

7.- Los planes de carrera pensados que buscan que los trabajadores puedan
equilibrar el tiempo destinado al trabajo con la concrecion de objetivos se denomina:

d.- Planes de carrera de entrenamiento técnico
b.- Planes de carrera de autoconocimiento
c.- Planes de carrera basados en la productividad

d.- Planes de vida

8.- Del siguiente listado, indique cudl grupo corresponde a los elementos im-
prescindibles del plan de carrera:

a.- Area de RRHH [ Organigrama [ Informacién de puestos | Informacién de
trabajadores

b.- Area de RRHH / Evaluacién [ Informacién de puestos [ Informacién de tra-
bajadores

c.- Area de RRHH [ Organigrama [ Informacién de estudios / Informacién de
trabajadores

d.- Area de RRHH [ Organigrama [ Informacién de puestos | Informacién de
clientes
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9.- Sefiale cudl de los siguientes enunciados no corresponde a un objetivo del
plan de carrera dentro de una organizacién.

a.- Desarrollo y crecimiento personal y profesional
b.- Optimizacion del talento
c.- Un despido justo

d.- Mejora de la productividad

10.- Existen varias etapas para elaborar un plan de carreraq, la etapa en la que
se puede analizar las habilidades y experiencias de cada empleado, asi como sus
carencias y necesidades. Se denomina:

a.- Implementacién de puestos
b.- Construccidén de perfiles de puesto
c.- Construccién del organigrama

d.- Evaluacién del desemperio
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Caso Prdctico

“El Ascenso Contable”

Introduccion:

Juan es un auxiliar contable con tres anos de experiencia en una
empresa de consultoria financiera. Desde que comenzé como pasan-
te, ha demostrado ser un empleado comprometido y eficiente en el
manejo de tareas contables y financieras. Estd convencido de que su
carrera en el mundo de la contabilidad tiene un gran potencial, pero
siente que ha llegado el momento de planificar su desarrollo personal
y profesional de manera mas estratégica.

Desarrollo del Caso:

Juan ha notado que la empresa ha comenzado a expandirse y
que hay oportunidades de crecimiento dentro del departamento con-
table. Siente que es el momento adecuado para establecer un plan de
desarrollo personal y profesional que lo ayude a avanzar en su carrera.

El objetivo de Juan es ascender a un puesto de mayor respon-
sabilidad, como contador senior o supervisor de cuentas, en los proxi-
mos cinco anos. Sin embargo, se da cuenta de que necesita desarrollar
nuevas habilidades y competencias para alcanzar esta meta y enfren-
tar los desafios que conlleva un puesto de mayor nivel.

Preguntas para la Discusion:

¢Cudles son los pasos iniciales que Juan deberia tomar para co-
menzar a crear su plan de desarrollo personal y profesional como au-
xiliar contable?

¢Qué metas especificas podria establecer Juan para su desarro-
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llo a corto, mediano y largo plazo?

¢Qué habilidades y competencias adicionales necesita Juan
para ascender en su carrera? ¢Como puede adquirirlas?

¢Qué recursos y oportunidades de capacitacion pueden estar
disponibles para Juan dentro de la empresa o fuera de ella?

¢Coémo puede Juan evaluar su progreso a lo largo del tiempo y
ajustar su plan de desarrollo segun sea necesario?

Actividad para el Estudiante:

Elabore un plan de desarrollo personal y profesional ficticio para
Juan, el auxiliar contable. Debe elaborar un informe y presentar su cri-
terio de como abordd las preguntas planteadas anteriormente.

Estimado estudiante, este caso le brinda la oportunidad de com-
prender laimportancia de la planificacidon del desarrollo personal y pro-
fesional en el contexto de un profesional contable y les permite practi-
car la formulacién de metas y estrategias para avanzar en su carrera.

TOMAR EN CUENTA: Los estudiantes deben trabajar en grupos o
de manera individual para abordar estas preguntas y presentar sus
recomendaciones en forma de informe o presentacion.

/N

W

Il [ 00 Gestidon del Talento Humano



SOLUCIONARIO

/NN

W




s9°npa-eyduydIdodiSojousayMmm

167 857 Z (20}

03508y 9p QT AV A @T-T30 Sally souang uig
ound — zuUeW

"010B1U0D O] anb euosiad B[ © [TeW-2 BIA OPBULIJ O[ISA[OASD 2G2P ‘OJUSTWRIOUSSI[IP NS OI[BULJ Z3A BU() ¥
"IN B[ 9P SOIpnIST 9p [BleULD) semy) se] op uorordrignd op seonyjod
se] © apuodsar £ epeoyrued BIS? UQIOBN[EAD BISO P BIMIONIISS B "OLIB[AULIOY 9183 3P sauorddo n sejunsoxd se| 3193 0 anbyipow oN ‘¢
“0pRINdIOd U OLIB[NULIOT 9 SIOUdSII(T 2
"OLIR[NULIOJ 1S9 2p sejunSaid se] sepoj epuodsar 10ABY 104 L

SANOIDODMILSNI I

BOISO[OUDS |
8L.96910%0 A BOTUDQ I, UQIdEINPH UOIOUJA wwwow.mﬁom ua Howmmwaz [RAIN O1ren))
‘dL¥0dVSVd /NOIOVOIAILNAAI 4d oN ‘OdING1Ld0 ODINAAVOV OTNLLL ONILIN)
ourwWN} OJUdR] BUOUIYDIJ OLIBIISISATU() OIINSU] | 039[dwod odwan 9jud0(]
-STIAINI Hd SVIIV ‘NOIDNLILSNI ‘0OYvO
Jopendqg o 09'NP3"BYOUIYIIdOI50[OUI W) RUIWA
SIvd |-avdanio :O0INQYILITT OTIIOD
031s035®

S8 100L660 | 9P 01 "AV £ 9[-1HQ SIIY souang AV BURJA PEP21OS BLIOIA
‘SONOJITAL ‘NOIODDAIIA SOdITIddV A FIgINON

(oLx03e31[q0

I2}0%1%d 9P U0s A 0d1wdpede vied [9 10d SOPLRIISIUIWNS J3S UIGIP SOIBP SIJUIINIIS SO]) ODINIAAVIV IVd TAA SOLVA T
€20T/0T/L1 :VAVZI'IVAI NOISIAFYE V1 €C0T/8/1¢€ *VANLVNDISY VT dd SOIANLSd
dd VOTYINT dd VHOdA Ad TVIANTD VIND V1 dd VOTILNA 4d VHOHA
TVNOSYHd OTIONIVSHA A NOIOVIIOVIVO -VIANLVNOISY VT dd SOIANLSE dd TVIANID VIND vVI13d OTNLLL

SOIANLSH 3d TVIANTO VIO VI HA NOIDVOIAILNHAI

(VIONVLSIA V AVAITVAOIN)
SODINIAVIV SHIVd JOd SOIANLSH Hd TVIINTD SVINO A NOISIATY 3d OLVIAIOJ

F B VHONIHOId
: OIZVLISESAINN

ODI90TOND3L

7|
LA
<




o9 npareysunpidosibojousaymmam

162 8€Z Z (20)

03506y 9p 0T AV A 9T-T30 Saity souang uQ
ound - zinew

MO o18e|d-13ue awJou|
A0 UQIDIPa eWNdds Y4y BWION B21eI301|qlg BIDUSIS)RY
MO e1eI3010
A0 uordepay
MO eIng e| ap S0S.INday
MO pepiun eped Jod UgIeN|BAS0INY
MO alezipuaide ap sopey|nsay
N0 sapepiun

eins e| ap eanjonsysy

,

p[o] 321py]
MO 0[13S3 3p [BNUBIA B OpJ3NJe Ud BPRUIOd
3O SO21JRJD / SOJPEND P SBIDUIILDY
MO SEPeZIIBPURISD SBIDUIA
MO seuiSed ap said 0 SOpezageIUD 3P BIDUDISIXS ON
p[o} el13| 9p odiL
MO SO[N}i3 9p uoidezinbiessr
MO seuiSed ap uoeIaWNN
MO SouadieN
31dIAND ON J1dINND IS dVSIATY V OT1LS3 3d SO1D3dSV

:oudnuod sfezipuaxde op vIn3 vy I

‘Teuo}ips odmba e ojeonbrunwios 1oaey 1od ‘eonoeid erew 1ombreno o eprgapur UQIORID ‘o15e[d 1210910p 9P 0SBO UY g
"AAIA ®l 2P [e11031ps odinba [e sguswreunirodo xewrroyur 10ae] 10d ‘oproarqelss ozeyd (2 wod adwnd xopod ou ap 0sed Uy */
"Sepe[[el1op 195 Udqap BOYIIUSIO UQIoRjUSWRpUN] B] op aurede [op seisandsal se g

"seysandsar sns ud 0s1021d £ ore[do eag g

VHIONIHDId
O1EVLISHIAINA

O2I90TOND3L




23 np2-eyduydidosiSojoudsymamm
162 8€Z Z (20)
03506y 9p QT "AY A 9T-T130 Sauly sousng muQg

ound - ziepw

p:(0)

i(soue
$3I} SOWNN) SepeZI[enioe SedeISoIqIq sajuany ez ?

210

;sopeajued soanalqo so[ & uopuodsar
A 1s snue uemonte s ofeqen [op soued seq?

20

(,SBoPI Se[ 9p O[[OLIBSIP A UQIOBIUSSAId B UD BIOUSIYOD ABH?

20

(,0S10U02 £ 0Ie[d sfen3us[ un ezIIn I01Ne (g7

3TdIAND ON

JIdINND IS

YVSIAIY V O11LS3 33 SOLD3dSY

UONRWLIOJUI B[ 9P UQIIBIUISIAJ A

20

(,0JUSTWIOOU0D 9P
BaIg ns © sauode epuLq 4 squsuniad ss ewa) (g7

20

{,SAUOISN[IU0D SB A
0JISQ[OPOIAW O 0JLI0} OOTBW 3 ‘SOAIR[qO SOf
‘ewo[qoid [9 ‘O[mIp 9 SNUS UQIOB[AI I)SIXF?

p:()

{,0SIOaI
$9 s01ep £ SBL103) ‘s01doouod op ofouewr [g?

2O

{PIUSIaY0D
$2 SBAPI SB[ 9p UoIdRIUAWNSIR £ uororjussaid e?

p: (8]

(,SOATI[qO SO[ 9p O[[OLIBSIP
[2 e1ed epenospe eISo[OpolewW BUN BZI[1IN)?

210

(,SOpe1IuRISns K SOperounua
QlUSWRIR[D UB)SS 01Xd) [9p S0ANR[qo s0T?

31dIANIND ON

31dINND IS HVSIAIY V O111S3 30 SOLD3dSY

BOYNIUAID UQIdRUIWEpPUN J "[[]

VHONIHOId

IdVLISESAINN

& ODI90T0ND3L



oo npa-eysuiydidodibotousaymmm
162 8€2 Z (20)
03506y 9p QT AV A 9T-T30 sally souang rug

ound — zigew

8LLI69TOV0 -AI
BUIJA] PEPIJOS BLIOJIIA *ISJA] :91qUIO

/

FOQVATY d VI

X ‘uoroeorqnd
ns vred soyismbai sof sunai £ sjus1ayos 9 ofeqen [
SI[BUOIIIPE SOLIBIUIWO)) ‘A

:eoriqnd oN e

:SOUOIOBOLJIPOW U0D IedI[qn e

X | :souoroeolyTpOM UIS IBJI[ANJ e

SOUOIIBPUIWIO0INY “A

SO ([BUISLIO TRISPISU0O apand s 01x3) [F7

,(uoroeniund ‘srxejurs ‘uorodepal ‘elyeIsolro)
SO Iome 19 aued 1od ewoIpt [op ofourw (2 openospe sg?

VHIONIHDId

OIgVLISY3IAINN

OJI90TOND3L




CERTIFICADO DE ANALISIS
magister

snBet

Guia Capacitacion y Desarrollo

Personal

Nombre del documento: Guia Capacitacion y Desarrollo
Personal.docx

ID del documento: 48a7625289a8379c944157ee79935fc083ab1eac
Tamaiio del documento original: 8,96 MB

Ubicacion de las similitudes en el documento:

Fuentes principales detectadas

9% -4

Textos
sospechosos

Depositante: PABLO FABIAN CARRERA TOAPANTA
Fecha de depésito: 21/3/2024

Tipo de carga: interface

fecha de fin de andlisis: 21/3/2024

N° Descripciones Similitudes Ubicaciones
- ) 4%

https://interimgrouphr.com/blog/plan-carrera-retribucion/
www.personio.es | Plan de carrera: ;qué es y cdmo crearlo paso a paso? | Personio

2 @ https://www.personio.es/glosario/plan-de-carrera/#:~:text=Los trabajadores aprecian mas a las em... 3%
2 fuentes similares

3 @ www.kpiestudios.com | Indicadores de Capacitacion | KPI <1% ’
https://www.kpiestudios.com/indicadores-capacitacion

4 @ www.sesamehr.es | Tipos de plan de carrera: ;cudl escoger para mis empleados? <1%
https://www.sesamehr.es/blog/tipos-plan-carrera/

Fuentes con similitudes fortuitas

N° Descripciones Similitudes Ubicaciones

1 @ erc.undp.org <1%
https://erc.undp.org/evaluation/documents/download/6143
www.xamai.com | Importancia de los programas de capacitacién del Capital Hum...

2 . : o ) A B <1%
https://www.xamai.com/blog/capacitacion-del-capital-humano#:~:text=La capacitacién en Recursos ...

3 @ asana.com | Participacién de los empleados: el secreto para el éxito del equipo [2... <1%
https://asana.com/es/resources/employee-engagement

4 @ www.marketingyfinanzas.net | Evaluaciones de desempefio laboral: un recurso p... <1%
https://www.marketingyfinanzas.net/2023/05/evaluaciones-de-desempeno-laboral/#:~:text=En el a...

5 @ psicomentando.com | Como es una evaluacién psicolédgica y qué pruebas se utiliz... 1% |
https://psicomentando.com/como-es-una-evaluacion-psicologica-y-que-pruebas-se-utilizan/#:~text...

Fuentes mencionadas (sin similitudes detectadas) Estas fuentes han sido citadas en el documento sin encontrar similitudes.

1 R https://www.genial.ly/
2 2.32 https://www.canva.com/
3 @2 https://youtu.be/1bK8qG3nlgl?si=Wdt_CdTx_8/BiCfb

4 R https://youtu.be/graDédgljbc?si=fKk4B6n370uhc7LL

(D 9% Similitudes

< 1% similitudes entre
comillas

0% entre las fuentes
mencionadas

&Ly 0% ldiomas no reconocidos

Numero de palabras: 17.053
Numero de caracteres: 113.837

il

Datos adicionales

(D Palabras idénticas: 4% (705 palabras)
(D Palabras idénticas: 3% (454 palabras)

(D Palabras idénticas: < 1% (77 palabras)

(D Palabras idénticas: < 1% (34 palabras)

Datos adicionales

(D Palabras idénticas: < 1% (14 palabras)
(D Palabras idénticas: < 1% (20 palabras)
(D Palabras idénticas: < 1% (18 palabras)
(D Palabras idénticas: < 1% (20 palabras)

(D Palabras idénticas: < 1% (16 palabras)


https://interimgrouphr.com/blog/plan-carrera-retribucion/
https://www.personio.es/glosario/plan-de-carrera/#:~:text=Los%20trabajadores%20aprecian%20m%C3%A1s%20a%20las%20empresas%20que,profesionalizar%20las%20habilidades%20existentes%20y%20adquirir%20nuevas%20competencias.
https://www.kpiestudios.com/indicadores-capacitacion
https://www.sesamehr.es/blog/tipos-plan-carrera/
https://erc.undp.org/evaluation/documents/download/6143
https://www.xamai.com/blog/capacitacion-del-capital-humano#:~:text=La%20capacitaci%C3%B3n%20en%20Recursos%20Humanos%20(RRHH)%20es%20fundamental,del%20liderazgo:%20...%208%20Innovaci%C3%B3n:%20...%20%C3%89l%C3%A9ments%20suppl%C3%A9mentaires
https://asana.com/es/resources/employee-engagement
https://www.marketingyfinanzas.net/2023/05/evaluaciones-de-desempeno-laboral/#:~:text=En%20el%20%C3%A1mbito%20empresarial%20colombiano,%20las%20evaluaciones%20de,con%20relaci%C3%B3n%20a%20sus%20responsabilidades%20y%20objetivos%20laborales.
https://psicomentando.com/como-es-una-evaluacion-psicologica-y-que-pruebas-se-utilizan/#:~:text=La%20evaluaci%C3%B3n%20psicol%C3%B3gica%20en%20adultos,%20ni%C3%B1os%20y%20adolescentes,fin%20de%20comprender%20y%20explicar%20su%20funcionamiento%20psicol%C3%B3gico.
https://www.genial.ly/
https://www.canva.com/
https://youtu.be/1bK8qG3nIgI?si=Wdt_CdTx_8JBiCfb
https://youtu.be/graD6dgJjbc?si=fKk4B6n370uhc7LL

TECNOLOGICO
UNIVERSITARIO

PICHINCHA

“1
_

f!ind‘o

o Buenos Aires OE1-16 y Av. 10 de Agosto

[ &6 J
@ 09123 456 789
@ (02) 2 238 291

@ www.tecnologicopichincha.edu.ec

g Vodalidad_
~wr Distancia

ISBN: 978-9942-672-39-1

97J9l42L72391




	_Hlk141787023
	_Hlk142565873
	_Hlk144974891

