Unidad Didactica:

Fundamento de Administracion de
Personal

Introduccion

La Unidad Didactica de Administracion de Personal, acerca al estu-
diante y docente a los conceptos, métodos y técnicas que las organizacio-
nes han desarrollado, con el animo de entregar, capacitar y mantener un
potencial humano apto y capacitado para desempefiarse efectivamente;
ademas de, brindar instrumentos de analisis para la comprension de la
integracion entre las partes y otros interesados con el propésito de lograr
los objetivos propuestos y ventajas competitivas gracias a su equipo de tra-
bajo. De igual manera, se busca dar a conocer las labores del departamen-
to, tales como reclutar, seleccionar, contratar, vincular, capacitar y retener
personas con habilidades, destrezas, competencias, que desempefien de
forma légica su trabajo y den cumplimiento a sus funciones, que aporten
a la consecucién de los objetivos y metas establecidos por las organizacio-
nes, creando a partir del liderazgo un excelente clima organizacional.
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Objetivos

»

»

»

»

Analizar y establecer las variables que influyen de manera signifi-
cativa y proactiva en la administraciéon de personal, como los pro-
cesos y procedimientos que conforman el area de talento humano,
su planeacion estratégica, reclutamiento, seleccion, contratacion,
evaluacién de desempefio, salud y seguridad en el trabajo, plan
carrera y negociacion asertiva entre otros.

Comprender el concepto de la gestién de talento humano.
Definir técnicas y métodos para la evaluacion del talento humano.

Incentivar el liderazgo, la creatividad y disefiar instrumentos y for-
matos que fortalezcan los procesos y procedimientos y el poten-
cial de las personas en las organizaciones.

Desarrollo de Saberes

»

»

»

»

»

»

Comprension de los aspectos relevantes de un sistema de Admi-
nistraciéon de Personal.

Aplicacion y desarrollo de las funciones de personal en las organi-
zaciones para el logro de metas y objetivos.

Implementacion de estrategias motivacionales.

Adquisicion de habilidades, destrezas para el desarrollo del trabajo
en equipo, manteniéndose, ademas, en continua adquisicion del
conocimiento para estar actualizados sobre los cambios que se
puedan generar en pro de contribuciones a los planes estratégicos.

Integracion de los valores fundamentales de las organizaciones.

Manejo de los principios y funciones para una efectiva gestion del
talento humano.

Justificacion

Las organizaciones ya sean industriales, comerciales o de servicios, se

encuentran en continuo compromiso con su personal porque son parte
fundamental del éxito empresarial a partir de sus actitudes y aptitudes.
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Fundamentacion teodrica y conceptual de
administracion de personal

Actualmente, la sociedad se expone a cambios y desafios sociocultura-
les, econémicos y politicos, entre otros; los cuales deben ser enfrentados
rapidamente por las organizaciones. Es por ello, que la Administracion de
Recursos Humanos (ARH), cumple el propésito de utilizar todo su equipo
de trabajo efectivamente, resolviendo los diversos problemas que se rela-
cionen con su personal, que desde la época de la Revolucion Industrial, ha
evolucionado por las continuas necesidades laborales y personales, vislum-
brandose un panorama positivo en el crecimiento organizacional cuando
las grandes companias absorbieron a las pequefias en Estados Unidos, lo
cual hizo que se crearan areas encargadas de las contrataciones.

Aunque, para laborar en esas areas no era necesario tener gran conoci-
miento en el tema, porque sus labores eran solo de contratacion e inven-
tarios. Lo relevante era enfocarse en la produccién y sus resultados, los
trabajadores pasaban a estar en segundo plano (Armijos, et al.,2019). A
partir de lo anterior, se expone el desarrollo tecnoldgico del siglo XX en
la Tabla 34:

Tabla 35
Etapas de desarrollo tecnolggico

Etapa Descripcion
Lo relevante en esta etapa, era la produccion; los traba-
Era de la jadores pasaban a segundo plano. Se presenta al tiem-
industrializacién | po, la Escuela de Administracidon, que estaba dirigida
clasica (1900— | a la investigacion organizacional cuya finalidad era al-
1950) canzar los mas altos niveles de produccion y calidad en

los servicios.

En esta etapa, ya el trabajador es considerado un “re-
curso vivo” y es atendido en un area dedicada total-
mente a sus necesidades (Administracién de Recursos
Humanos). Esto se relaciona con los avances tecnold-
gicos y las nuevas dinamicas entre empresarios y em-
pleados.

Industrializacion
neoclasica
(1950-1990)
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En esta etapa, el concepto anterior de Administracion
de Recursos Humanos, ha evolucionado generando
nuevos enfoques y modelos dirigidos hacia la nueva
definicion sobre gestion del capital humano y del cono-
cimiento; asi, también, se observan cambios tecnologi-
cos con las llamadas (TIC) y en aspectos econdmicos
cuya relevancia se basa en saber donde, como y en qué
momento invertir para obtener rentabilidad (Espinoza,
2019).

Nota. Auntores. Adaptado a partir de Armijos et al. (2019).

La informacién o
el conocimiento
(1990 hasta
nuestros dias)

De acuerdo con lo expuesto en la tabla anterior, se observa que el ori-
gen de los Recursos Humanos se genera a mediados del siglo XIX, con la
Revoluciéon Industrial en Estados Unidos y Europa. Asi mismo, se mues-
tra que la evolucion y los aportes de diferentes teorias y las TIC, hicieron
aportes significativos a la administracion de Recursos Humanos (RRHH).
En consecuencia, actualmente los retos de las empresas estan enfocados a
la valoracion de los RRHH vy a la integracién con los gastos, costos, metas
y objetivos en funcién de su rentabilidad e impacto social (Escobar, 2013).

Esta perspectiva, ha evolucionado con el paso del tiempo desde la
ARH, en donde el personal era considerado como un recurso secundario,
hasta verlos como individuos con destrezas, habilidades y conocimientos
que apoyan a los demas recursos en pro de los beneficios organizacionales;
igualmente, sobresalen de otros, como, los financieros, materiales, tecno-
légicos porque son los puntos clave que garantizan el logro de objetivos y
el alcance de las metas empresariales (Armijos et al., 2019).

Administracion de Recursos Humanos:
Conceptos

A continuacion, se exponen algunos eruditos en el tema, y que, concep-
tualizan la ARH como la generacién y construccién de empresas a partir
de las personas, siendo el factor principal y soporte dinamico dentro de la
ventaja competitiva.

Desler & Varela (2011) definen que la ARH se refiere a:

Las practicas y a las politicas necesarias para manejar los asuntos que
tienen que ver con las relaciones personales de la funcién gerencial;
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en especifico, se trata de reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y
ofrecer un ambiente seguro, con un cédigo de ética y trato justo para
los empleados de la organizacion. (p.16)

Escobar (2013), considera que la ARH:

Es una funcién eminentemente directiva, macro-organizacional, di-
namica y en constante transformacion. Se encuentra vinculada al
desarrollo y a la flexibilizacién de los sistemas de trabajo y al cambio,
sus ciclos de actividad son a largo plazo y su orientacion son de ca-
racter estratégico. (p. 9)

Cabe resaltar que, la ARH, trae consigo la agrupacion de los valores
relacionales de los integrantes de la empresa: clientes, proveedores, em-
pleados, por mencionar algunos, que participan en el éxito organizacional
(Benavides et al., 2014). A dichas relaciones, se les atribuyen los altos ni-
veles de calidad y productividad (Gonzalez, 2015), los cuales se evidencian
en su desempeno (Ver Figura 19).

Figura 19
Valores de desemperio

“El ejercicio, entendido éste como el resultado de la suma de la pericia de los

@ empleados de la unidad de informacion, mas la motivacion que tiene el personal

de la compaiiia.

(@)
— La periciase constituye en el resultadode sumarla capacitacion con la experiencia.
000

La motivacion es la sumatoriade laactitud del personal y las condiciones del medio

ambiente”

Nota. Autores. Adaptado a partir de Montoya & Boyero (2016).

De acuerdo a lo anterior, los modelos motivacionales son fundamentales
dentro de todos los niveles organizacionales, ya que aportan significativa-
mente al éxito organizacional y desarrollo de las competencias personales.
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Gestion estratégica de los recursos humanos

En el mundo actual, los cambios significativos del entorno empresarial,
exigen que los directores, jefes y gerentes del area de RRHH, funjan con
roles significativos en la evoluciéon empresarial y acordes a la globaliza-
cién del mercado laboral y los sistemas de informaciéon organizacional o
empresarial. De esta manera, es relevante hacer un analisis en las conse-
cuencias que trae consigo dicha evolucién, formulandose preguntas como:
¢cudl es su origen y su efecto?, squé la generd?, con la finalidad de obtener
alternativas de solucién que posicionen a las empresas en el mercado.

Direccion estratégica de recursos humanos enla
organizacion

Los cambios se generan continuamente en el mercado global, lo que
conlleva a la gran necesidad empresarial de buscar soluciones para compe-
tir y no quedarse estancadas o en el olvido y es por ello, que la ARH, debe
cumplir con los objetivos establecidos. Es asi, que el direccionamiento
estratégico, se enfoca en una serie de politicas, lineamientos y estrategias
en pro de la consecucion de los objetivos organizacionales e individuales
de sus trabajadores, ya que son ellos, finalmente, los que hacen que las
empresas sean cada vez mas competitivas. Cabe sefialar lo expuesto por
Herrera (2001), donde expresa que, la gestion de talento humano se cons-
tituye en un “conjunto de actividades y medidas concretas para operar el
area y que tienen un efecto directo sobre los comportamientos, actitudes
y aptitudes de las personas dentro del esquema organizacional” (p. 48) vy,
por lo tanto, las directivas empresariales deben concentrar sus esfuerzos
en el logro de los objetivos en un determinado periodo y en conjuncién
con los del personal.

De acuerdo a lo dicho por Herrera (2001), se resalta que los directores
de esta area deban adaptar modelos sencillos y claros que fortalezcan los
procesos y procedimientos, considerando que puedan contribuir a la efec-
tividad empresarial; de igual manera, es preciso que las estrategias estén
fundadas en el liderazgo del factor humano, como elemento clave para
dar cumplimiento a los aspectos misionales. Asi mismo, se considera que,
dentro de la direccion estratégica de las empresas se deben tener en cuenta
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aspectos que permitan una direccion estratégica encaminada hacia sus in-
tegrantes. Tal como se muestra en la Figura 20:

Figura 20
Elementos fundamentales del direccionamiento estratégico del talento humano

valer del recorss: o aomento de la Organizacién de los recursos: ¢l desarrollo
gestion aumenta ¢l valor cuande hay de Las wreas de s personas realizadas por les
aumenio de las estrategias v se establecen colaboradores es una actividad mecesaria para

acciones para reducir los costos generir mstndos de lrzh.'lJr\- eheces en la
empress para satisfacer las necesidades de los

clientes
Lo hnmano comoe elemente dnico: por Eficacia en la gestion de los recorsos; las

las  habilidades, conocimienlos ¥ 5 actividades que den desarrollar  cada
II capacidades del personal de la |I colaborador deber ser lo suficientemente

organizaciin, €sle 5¢ CONSUILVE en uwna claras v eficaces, de manera que no s

venmja competitiva frente a las demds desperdicien  tiempo en las  actividades,
CIRANIFACIONES. generando asi resultados Gptimios

Un recurse dificil de imitar: cada Fortalecimienio v desamvells  de  los
colaborador desarrolla sus  propias recarsos: [as arganmaciones deben contar

Lnbilidades v adquiere compelencias |I con &l mejor recurso humano para ser cada
que ke hacen tnico ¥ dificil de matar, Ve mejores ¥ esto se logrard fortaleciendo,
conviriiéndose  en unAa  persona madurando v potencializando las habilidaedes
allamente  competitiva v un  valor de sus colaboradores

agregado para la organizacion

Nota. Castillo (1993).

Existe la competitividad organizacional cuando se alinean las estrate-
gias de los RRHH, con las directivas, lo cual conlleva a resultados positivos
entre los que se destacan el cumplimiento de los objetivos. En realidad, la
planeaciéon de RRHH, es un mecanismo primordial, porque permite a sus
integrantes identificar las obligaciones y necesidades para la obtencién de
los fines de la misién y la vision. La planeacion estratégica, requiere esta-
blecer claramente hacia donde quiere ir la organizacion, y para tal efecto,
el area de RRHH, debe apoyar los compromisos de sus integrantes para
que se obtenga una mayor productividad a partir de politicas que respal-
den este propésito. De esta forma, se mejora no solo el rendimiento, sino
también el liderazgo, el clima laboral y, especialmente, habra retenciéon de
personal y, por lo tanto, las organizaciones estaran inmersas y comprome-
tidas en la planeacién de los RRHH, los cuales tendran éxito porque se co-
nocera el numero y las personas idoneas para ejecutar las actividades que

conlleven al logro de objetivos; de lo contrario, tan solo sera un ejercicio
de adivinacién (De Censo & Robbins, 2001).
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Acorde a lo anterior, Koontz (1980), determina que, las accciones se
deben desarrollar de manera consciente para cumplir con los objetivos
estrategicos. Una buena planificacion provoca los ajustes necesarios para
que los distintos compenentes de la organizacion encajen entre si de una
forma coherente y consistente; sin animo de profundizar en este punto.
De acuerdo con la defincion que establecen Nadler & Tuschman (1988),
respecto a los ajustes entre dos componentes: grado en que las necesida-
des, las demanadas, las metas, los objetivos o las estructuras de un com-
penente son consientes con las necesidades, las demanadas, las metas, los
objetivos y las estructuras de otro componente. La planeacion estratégica,
esta alineada a la empresarial, a las capacidades de la organizacion y las
estrategias del personal. En este orden de ideas, conviene precisar que, la
planificacion debe estar enfocada en la comunicacién a los directivos de la
empresa sobre las estrategias individuales teniendo en cuenta los objetivos
organizacionales.

Administracion estratégica de recursos
humanos

La administraciéon de los RRHH para Caldera (2005), es el proceso de
vislumbrar las acciones de los integrantes de la organizacion, para identi-
ficar el momento preciso de ponerlas en marcha para alcanzar las metas,
asf como también permite prevenir aquellas acciones negativas que ponen
en juego el éxito empresarial y por tal razon, considera un aspecto clave, el
estudio de los antecedentes del personal. De igual modo, la administracién
estratégica de los RRHH debe estar alineada vertical y horizontalmente
como se puede observar en la Figura 21.
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Figura 21
Alineacion de estrategias de recursos humanos
Estratcgia de
l—"l Megocio "'—l
Ambicnte incrno l Ambicnic cxicrmoe
Estrntegin de

revarsos humssms

} | 1 }

Estrategin de Estrategin de Estrategia de Esrrniegin de
scloockon dezarrollo retribucion rclacioncs
Labwsalkes

Nota. Armstrong (2014).

Dicho brevemente, la Figura anterior, presenta el manejo congruente
y alineado con la estrategia organizacional desde las propuestas por los
RRHH vy las del negocio. Cabe destacar que, todo el equipo que inter-
venga en la planeacion estratégica, busca el mejoramiento organizacional
para que estas sean mas humanas, eficientes, estables, flexibles y rentables
para las sociedades y sus grupos de interés. De esta forma, las empresas
podran competir y sobresalir en el mercado global, el cual demanda cada
dia transparencia en el desarrollo de las actividades. Sin importar si las
organizaciones son publicas o privadas, cada una enfrenta desafios y, por
ende, gestiona estratégicamente los RRHH, para integrar sus habilidades,
con las politicas para alcanzar las metas y sobre todo funcionar efectiva-
mente (Mendoza et al.,2016).

Objetivos de la direccion estratégica de los
recursos humanos

Dentro de los objetivos de la direccién estratégica de los RRHH, se
encuentran: gestionar el rendimiento de los integrantes; facilitar su com-
promiso; motivarlos; capacitarlos para incrementar la productividad y la
calidad en el servicio al cliente, lo que conlleva al incremento de las ga-
nancias. Para tal efecto, se considera el efectivo reclutamiento y seleccion
de personal, las retribuciones y demas practicas del proceso de gestion.
En cuanto a gestionar el compromiso de los integrantes, corresponde a
obtener “un compromiso por lo que el comportamiento principalmente
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mas que controlado por las sanciones y presiones externas al individuo y
las relaciones dentro de la organizacion se basan en los altos niveles de la
confianza” (Wood, 1996, p. 42).

Otro de los objetivos, es gestionar la participacion centrada en la toma
de decisiones, poderes, acceso a la informacién, incentivos, entre otros
(Benson et al., 2000) y para tal efecto, se presentan las oportunidades para
promover las habilidades y motivar al personal a la contribucion del éxito
organizacional (Camps y Luna, 2009). Otros sistemas de gestiéon se basan
en comprometer a los integrantes a participar (Lawler, 1986). De acuerdo
con lo anterior, se promueve la efectividad organizacional con el apoyo de
los RRHH a partir de los recursos expuestos en la Tabla 30.

Tabla 36

Medios de eficacia y eficiencia de la organizacion

Medios | Descripcion

1 Conocer en su totalidad las actividades y negocios que realiza la
organizacion, lo que conllevard al logro de los objetivos.

2 Utilizar las habilidades y destrezas del RRHH para competir con
otras organizaciones y asi obtener altos rendimientos.

3 Entrenar a las personas y brindarles el reconocimiento que se
merecen, no solo en especie sino a partir de recompensas moti-
vacionales, lo que generard un mejor desempefio y compromiso
con la organizacion.

4 Satisfacer las necesidades de los empleados a partir de la auto-
rrealizacion para crear ambientes de confianza.

5 Mejorar la calidad de vida de las personas, a partir de ambientes
de trabajo positivos, seguridad y salud en el trabajo, cantidad de
horas adecuadas para las labores. Esto permitira crear espacios
deseables de trabajo.

6 Manejar los cambios y adaptarse a ellos con los nuevos enfo-
ques de la era de la informacion.

7 Hacer seguimiento de patrones éticos y de responsabilidad so-
cial para mejorar el comportamiento de las personas.

Nota. Autores. Adaptado a partir de Almadana (2016).
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La tabla anterior, describe la importancia del enfoque de planeacion es-
tratégica de los recursos humanos para contribuir al logro de los objetivos
organizacionales, el éxito con los clientes y los empleados.

Proceso de integracion del personal

El proceso de integracion del personal en las empresas, incorpora a
los empleados al medio de trabajo. Su objetivo esta en la asignacion y
conservacion del talento humano necesario dentro de una estructura or-
ganizacional y es aqui en donde se puede conocer ampliamente los planes,
politicas y reglamentos de una empresa. Este proceso esta compuesto por
los procedimientos: reclutamiento, seleccién y capacitacion del personal.

Reclutamiento de personal

El reclutamiento de personal, hace referencia a la identificacion e inte-
gracion de personal capacitado a la organizacion, el cual se inicia buscan-
do candidatos, seleccionando a aquellos que cumplan con las expectativas
(Werther & Davis, 2000) (Ver Figura 22).

Figura 22
Alineacion de estrategias de recursos humanos

Planeacion de
Recursos

Humanos Informacion
Métodos de
del analisis de
reclutamiento

16 P uesto
Planes de accion Identificacion P Requerimientos

afirmativos de una vacante del puesto

Comentarios Candidatos

— del gerente satisfactorios
Requerimientos

especificos de los

oerentes

Nota. Werther & Davis (2000).
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Reclutamiento y seleccion de personal

El reclutamiento y seleccién de personal, es uno de los procesos re-
levantes para la consecuciéon de integrantes para la organizacion, y que
cumple con las expectativas, atendiendo a sus habilidades, destrezas y
compromisos, porque asf las empresas pueden permanecer y competir en
el mercado; es necesario disponer de personal idoéneo y capacitado para tal
efecto. “El reclutamiento y seleccion del personal estan arraigados desde
dos disciplinas, la administracién y la psicologia, la psicologia aplicada a la
empresa es decisiva especialmente en aquellos que hacen parte de la ges-
tion humana” (Sanchez, 2009, p. 138).

Al reclutar personal, han de considerarse aspectos como: nivel educa-
tivo y experiencia laboral, contar con sus respectivos soportes y el medio
para verificarlos. Esta informacion es relevante, porque se seleccionaran
aquellos que cumplan con el perfil requerido, ademas de identificar los
participantes que estén dispuestos a los diversos cambios del mercado glo-
bal y a la evolucion tecnolégica (Rojas, 2020).

Tipos de reclutamiento

En la atraccién de personal, se refleja la manera justa y adecuada con
que las empresas conquistan a las personas que desean ocupar un puesto
de trabajo de acuerdo a sus perfiles, competencias, experiencia y deseos
personales. Es asi, que, en las organizaciones publicas y privadas, necesi-
tan establecer diferentes fuentes de reclutamiento para atraer al personal
idéneo que hara parte de la estructura organizacional.

Reclutamiento interno

Jiménez (2007), define “reclutamiento interno a la promocion interna
de la empresa que tiene su base en la movilidad funcional o sistemas de pro-
mocién” (p. 117). En otras palabras, segin Werther & Davis (2000), el ob-
jetivo principal es promover politicas internas, las empresas a partir de es-
tas, pueden dar prioridad a los individuos que forman parte sus estructuras
organizacionales. Tales politicas, cuando se siguen, normalmente, permiten
que todos los puestos puedan ocuparse con los propios empleados de la
empresa y de esta forma, se genera el reclutamiento interno (Ver Figura 23).
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Figura 23
La reubicacion de los colaboradores

Transferidos

Transferidos con promocion

Ascendidos

Nota: Antores. Adaptado de rrbh-web.com (2006).

Ahora bien, para realizar un efectivo reclutamiento interno, se deben
ejecutar ciertas acciones como, ubicar los avisos de las vacantes en los
diversos medios de comunicacién empresarial; revisar todas las bases de
datos de personal, en las que se evidenciaran aquellos que cumplan con
los perfiles requeridos; revisar los resultados obtenidos en las evaluacio-
nes de desempefio para verificar el rendimiento y, por ultimo, revisar las
capacitaciones con las que cuentan los trabajadores y que contribuyan en
el desempefio de las actividades en la vacante solicitada (rrhh-web.com,
20006). En relacién con lo anterior, se muestran algunas de las fuentes de
reclutamiento interno utilizadas en las organizaciones en la Figura 24:

Figura 24
Fuentes de reclutamiento interno
M peeshd nd
Referidos
Becarios
Recontratacidn
'5:.:"-' Emlaces Sindicales
Promocién Interna O

Mecesldad

Nota: Autores.
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La Figura anterior, muestra que los trabajadores de una empresa for-
man parte de la cultura organizacional; por tanto, son eje fundamental,
porque conocen sus procesos y se identifican con los valores y la mision
de la misma. El valor agregado de una empresa son las personas que la
conforman.

Reclutamiento externo

El reclutamiento externo se ejecuta a partir de centros de referencia fue-
ra de la organizacion (Jiménez, 2007). En la Tabla 30, se enuncian algunos:

Tabla 37
Fuentes de reclutamiento externo

Fuente

Descripcion

Bases de datos

Construidas a través de solicitudes de candidatos.

Anuncios de
prensa

Es el mecanismo utilizado para dar a conocer las vacan-
tes que, aunque no es obsoleto, si se considera tradicio-
nal, porque para ello, utiliza peridédicos, radio, television
y revistas.

Redes Sociales

Las redes sociales se han convertido en un mecanismo
alternativo y o6ptimo para la consecucion de talento, asi
como también sirve para impulsar la marca empleadora.

Portales de
Empleo

Los portales de empleo corresponden a padginas Web
que permiten publicar ofertas de empleo de diferentes
empresas.

Ferias de Em-
pleo

Las ferias de empleo son alternativas efectivas para
encontrar talentos en un mismo lugar durante algunos
dias determinados y, en donde se pueden obtener todo
tipo de perfiles a los que se les puede hacer un analisis
inmediato y directo.

Agencias de
Reclutamiento
Externas

Las agencias de reclutamiento externas, ayudan a la ob-
tencion de solicitantes de vacantes con perfiles adecua-
dos para tal efecto.

Nota: Adaptado de Teja (2017).
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Ventajas y desventajas de las fuentes de
reclutamiento

En los procesos y procedimientos empresatiales, no existen mecanis-
mos y estrategias perfectos. En el caso de la gestion y atraccion de perso-
nal, se reflejan debilidades y fortalezas. A continuacién, en la Tabla 37., se
muestra una comparacion para tenerlas en cuenta:

Tabla 38

Veentajas y desventajas de los tipos de reclutamiento

Fuente

Ventajas

Desventajas

Recluta-
miento
Interno

Es el método de contratacion
mas rapido.

Se limita a la cantidad de em-
pleados internos.

Utiliza el llamado plan carrera,
lo cual motiva a los empleados
a realizar un efectivo desem-
pefio porque son considerados
para ascensos organizacionales
0 remuneraciones economicas.

No se pueden contratar traba-
jadores con cualificaciones que
estén por encima de los que se
encuentran dentro de la empre-
sa.

La mas importante ventaja es
el ahorro del tiempo y dinero
en el reclutamiento y seleccion
de personal, porque los candi-
datos ya conocen el funciona-
miento de la empresa.

Si no existe una seleccion ade-
cuada, los empleados se senti-
ran desmotivados y aparecera
la desconfianza.

Recluta-
miento
Externo

Permite la atraccion de perso-
nal con ideas innovadoras y
nuevas perspectivas en alter-
nativas de solucion.

Conlleva grandes gastos en
tiempo y dinero.

Se aprovecha la formacion que
otras empresas han otorgado a
sus empleados.

Hay un tiempo considerable de
adaptacion al nuevo cargo.

Es mas econdmico y rentable
hacer la contratacion de una
persona con las habilidades es-
pecificas que se requieren para
el cargo.

Se generan molestias internas
por parte de los empleados
actuales de la empresa porque
consideraran que no tendran
oportunidades de crecimiento
dentro de la organizacion.
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De la tabla anterior, es conveniente subrayar que, las empresas deben
establecer politicas y estrategias para potencializar las ventajas competiti-
vas y contrarrestar las desventajas en la gestion de personal.

Fases para la seleccion de personal

Después de haber realizado el reclutamiento de personal, se continua
con la seleccion, la cual posee una serie de pasos complejos que tomaran
gran cantidad de tiempo, porque el encargado de la eleccién, debe contar
con ciertos elementos para la obtencién del talento humano idéneo para
un efectivo desempeno. Para lo anterior, se requiere contar con unos cri-
terios o patrones predeterminados, de acuerdo a las politicas establecidas
por la empresa. El primer paso que se realiza, es la evaluacion de las hojas
de vida de acuerdo a los requisitos y exigencias de la convocatoria para
poder llevar un proceso integral y buscar el candidato que cumpla con los
requisitos de una convocatoria de empleo (Ver Figura 25).

Figura 25
Fases del proceso de seleccion

Seleccion Preseleccion.

Seleccion de %b

Personal

Entrevista. & @ apruebas

Nota. Autores. Adaptado de entrevista de trabajo Org.

La etapa de la preseleccion es el primer filtro de candidatos, el cual
tiene en cuenta la hoja de vida, en la que se identifica el perfil mas atractivo,
para luego pasar a las llamadas que presentan breves preguntas y de esta
forma, saber si se debe continuar con el proceso.
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Las pruebas: aunque muchas empresas no trabajan un proceso rigu-
roso, otras realizan diferentes pruebas a los candidatos para identificar
los factores que ayudan a conocer su idoneidad para el puesto. Hay un
conjunto de pruebas grupales e individuales que se pueden realizar para
valorar a sus candidatos seleccionados. Otras empresas, tienen en cuenta
su estructura, disefio de puestos y politicas establecidas de reclutamiento
y seleccion de personal para hacer efectivo el proceso de integracion de
las personas.

Entrevistas: Puchol (2017), afirma que, “la entrevista laboral es una
conversacion entre un entrevistador y un entrevistado que tiene por objeto
la busqueda en comin de la adecuacion entre el perfil del puesto y el perfil

del candidato” (p. 6).

Tipos de entrevistas: Las empresas y organizaciones, deben esta-
blecer politicas, procedimientos e instrumentos apropiados para tener la
informacién de los candidatos preseleccionados en una convocatoria la-
boral. Las entrevistas permiten conseguir informacién detallada de los en-
trevistados para tomar decisiones de acuerdo a los intereses y expectativas
de la empresa (Ver Figura 20).

Figura 26
Tipos entrevistas en el proceso de seleccion de personal

Entrevistas i
Entrevista de
estructuradas i
seleccion

Entrevista de
Consejo

Entrevistano
dirigida

Entrevista de presidn )
Entrevista modelada

Nota. Autores.
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Eleccién del candidato: En esta etapa, se elige al mejor candidato de
acuerdo con los resultados obtenidos en la entrevista y las pruebas que se ha-
yan realizado. Se procede a su respectiva notificacion para que se encargue de
la consecucion de los examenes médicos, certificados, entre otras diligencias.

Capacitacion y desarrollo del personal

LLas capacitaciones y desarrollo de personal son modelos de gestion
conductista propuestos por Deming (1989), Juran & Gryna (1994), por-
que conllevan a ventajas competitivas organizacionales y crecimientos pet-
sonales, lo cual ha sido evidenciado por Masaaki (1990), con su modelo de
mejoramiento continuo. As{ también, se analizan algunos elementos como
cultura y disefio organizacionales, escuelas de relaciones humanas (Mayo,
1977; Maslow, 1970; Herzberg, 1966), que permiten interpretar los facto-
res que intervienen en el desempefio de los trabajadores. Todo lo anterior,
da inicio a la etapa de induccion.

Induccion

Es el proceso por medio del cual los RRHH, adquieren informacion
sobre su area de trabajo, ademas del establecimiento de vinculos emo-
cionales con la organizacion (Dessler, 2015). La induccién tiene cuatro
objetivos (Ver Figura 27):

Figura 27
Olyetivos de la induccion
Nota. Recuperado de Dessler (2015).

Ograr que el nuevo empleado se  Aseguranse de que ol nUevo  Ayudar 3 que ol nuevo elemento  kcier el proceso de soclalizecidn

ension  dando a ¢ v ln culiura de la

empeets v Ia maners en que hace

sienta parte del squipe, bien abajador  cuemte  con 2 adquiera
eibido y comodo slormacion bidica para realiner  guneral 1oben La organ

wos funciones de forma efectiva fas cosan

La etapa de induccién es de gran significancia a la hora de cumplir con
los objetivos y metas organizacionales. Por medio de esta, todo empleado
conoce las politicas, reglamentos, estructura organizacional y adquiere los
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conocimientos necesarios para desempefarse efectivamente en sus labores.

Capacitacion para equipos de trabajo y
transferencia de la capacidad

Después de realizada la induccion, se procede a la capacitacién en donde
se adquieren nuevas habilidades para desempenar un trabajo (Dessler, 2015).

Capacitacion, aprendizaje y motivacion

El trabajador requiere de ciertas habilidades como lectura, escritura,
matematicas, asi como también, de un nivel educativo basico, para que
pueda acceder a la capacitacion, siempre y cuando, tenga la motivaciéon
que le permita adquirir beneficios en su vida personal y laboral. Para tal
efecto, se ha propuesto la “capacitaciéon de empleos en miniatura”, que
expone el manejo de tareas sencillas y la consecucion de los empleados
que estan acordes y dispuestos a las mismas (Smith, 2007). Cabe destacar
que, los aprendices deben recibir informacién significativa, que, capte su
atencion y para ello, se presentan capacitaciones ilustrativas (Smith, 2012);
ademas, tienen la oportunidad de ensayo y error, con la finalidad de retro-
alimentarse con evaluaciones de desempefo peridédicas (Smith, 2003). En
la Tabla 38, se presentan algunos componentes que se deben considerar
en las capacitaciones.
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Tabla 39

Componentes a tener en cuenta en la capacitacion

Item

Descripcion

Analisis de los re-
querimientos en las

En este item, lo que se busca es observar las necesi-
dades que tienen los trabajadores nuevos versus los

capacitaciones. antiguos y crear subtareas.
Los directivos organizacionales deben contar con
Leyes los conocimientos legales en cuanto a las capacita-

ciones respecto a discriminacion, acoso, negligen-
cia, entre otros aspectos.

Analisis de tareas:
evaluacion de las
necesidades de
capacitacion de los
empleados nuevos.

En esta etapa se determinan las habilidades especi-
ficas que se requieren para los cargos; por ejemplo,
en el caso de un disefiador web, requiere conocer el
software para su desarrollo o el caso de un reclu-
tador e identificar las preguntas a realizar en una
entrevista.

Analisis del desem-
pefo: evaluacion
de las necesidades
de capacitacion

de los empleados
actuales.

El analisis de desempefio permite observar si exis-
ten deficiencias o se estan ejecutando efectivamente
las labores, con esta alternativa, se logra identificar
la necesidad de capacitacion o medidas preventivas
para rectificar algiin proceso.

Capacitacién en la
practica.

La capacitacion en la practica es una medida indis-
pensable para desempefar cualquier cargo y hace
referencia al proceso de aprendizaje mientras se
ejecuta una labor desde el momento en el que se
ingresa a una empresa.

Nota. Autores. Adaptado a partir de Dessler (2015).

Las capacitaciones sirven para identificar las actitudes y aptitudes de las
personas que hacen parte de una estructura organizacional y que desde su
entrenamiento crean cambios significativos en el entorno empresarial para
aumentar la productividad y la competitividad.
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Conocimientos previos fundamentos de
administracion de personal

Nombre:

1. ¢Qué conoce de administracion de personal?

2. Describa con sus palabras ¢Qué es un lider?

3. ¢Cree usted que las personas son relevantes en una empresa u organizacion?

4. sConoce usted qué es clima laboral?

5. ¢Desde su punto de vista es importante la evaluacion de las personas en
las empresas y organizaciones?

0. ¢Qué entiende por politicas y reglamentos internos de trabajo en las
empresas?
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7.:Qué es para usted reclutamiento y seleccion de personal en las empresas?

8. ¢:Como define qué es una entrevistar?

9. ¢Conoce usted algun tipo de reclutamiento en las empresas?

10. ¢Sabe usted qué es un contrato de trabajo?

11. ¢Qué tipos de contrato conoce?

12. :Qué entiende por capacitacion?

13. ¢Para usted es importante la capacitacion en las empresas?
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Instrumentos para la evaluaciéon en
fundamentos de administracion de personal

TEMA 1: Historia de la gestion de talento humano

Parte 1. Representaciones

Actividad: Para desarrollar este apartado, debe escanear el codigo QR
donde encontrara un archivo en formato PDF con la lectura Gestion de
administracion de los recursos humanos management of human resources management
de Armijos, Bermuidez, & Mora (2019). Aqui se hace un analisis al reco-
nocimiento del desarrollo tecnolégico y era de la industrializacion clasica
(1900-1950), alcanzados en el pasado siglo XX, que impacté en el area
empresarial. Ver codigo QR vy las figuras expuestas a continuacion:

Gu L] Teorfa cientifica de

la administracién
|,"'" Relaciones Enfasis en
humanas las personas
Planeacion,
controly Hombre
ejecucion productivo
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Parte 2. Interrogantes

Actividad: Después de leer el texto soporte y ver detenidamente las
imagenes, conteste los siguientes interrogantes:

De acuerdo a las representaciones anteriores ¢qué puede identificar del
desarrollo tecnoldgico y era de la industrializacion clasica (1900-1950),
alcanzados en el pasado siglo XX que impact6 el area empresarial?

¢Qué aporte genera esta era a la gestion del talento humano?

Explique cada una de las graficas expuestas.

¢Qué teorfas observa en las imagenes? Haga una breve descripcion de
cada una de ellas.

¢Qué aplicaria de las teorias expuestas en este periodo en su profesion
como administrador de empresas y la gestion de talento humano?
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Considera que esta era aporta de manera significativa a la gestiéon del ta-
lento humano.
SI NO ¢Por qué?

¢Cual de las teorias representadas en el perfodo de 1900 a 1950 cree que ha
generado mayor aporte a las organizaciones modernas?

¢Cudles fueron los principales cambios de la Revolucion Industrial?

Explique de manera clara la importancia de la especializacion del obrero.

¢Sabe cual es la importancia de la estandarizacion de los métodos?

En dos cuartillas, explique el impacto de las fases del proceso administra-
tivo en la gestion del talento humano.
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Parte 3. Ventajas y desventajas de la GTH entre los periodos de
1900 a 1950, 1950 a 1990 y 1990 a nuestros dias.

Actividad: Después de leer el texto de Gestidn de Administracion de los
Recursos Humanos Management of Human Resources Management de Armijos,
Bermudez, & Mora (2019), resolver la tabla ventajas y desventajas de la
GTH entre los periodos de 1900 a 1950, 1950 a 1990 y 1990 a nuestros
dfas. A continuacioén, analice las lecturas. En la siguiente tabla, describa las
ventajas y desventajas entre los diferentes periodos.

Periodo Ventajas Desventajas

1900 a 1950

1950 a 1990

1990 a
nuestros
dias

De la tabla anterior, explique cual de los tres perfodos generé un mayor
aporte a la GTH.
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TEMA 2: Gestion estratégica de los recursos
humanos

Parte 1. Mapa mental

Actividad: Lea cuidadosamente el texto Gestion Estratégica del Talento
Humano de Bolet (2015), y escanee los cédigos QR donde encontrara el
documento citado y el tutorial para crear mapas mentales de Buzan y Bu-
zan (1996) para desarrollar las actividades propuestas:

Cree un mapa mental
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Parte 2. Interrogantes

Actividad: De acuerdo a lectura del texto y bajo la construccion del
mapa mental, responda:

¢Cuadl es la meta central del texto o del autor del articulo?

¢Cual es el propésito del autor?

¢Qué conocia de lo que evoca el texto?

¢Qué le gusto del texto?

¢Cual es el tema central del texto?

Desde su punto de vista sQué aporta el texto a la productividad y la com-
petitividad empresarial?
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TEMA 3: Atraccion de personal

Parte 1. Interrogantes

Actividad: En este espacio se realiza la lectura del capitulo dos, Re-
clutamiento, Colocacion y Administracion del Talento del libro Admi-
nistracion de Recursos Humanos Dessler (2015) decimocuarta edicion
(Ver codigo QR).

Después de realizar detenidamente la lectura, responda los siguien-
tes interrogantes:

¢Qué aprendio del contenido expuesto?

¢Coémo aplicaria lo aprendido en la gestioén de talento humano?
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Parte 2. Cuadro comparativo

Actividad: En grupos de trabajo, lea el libro Adwinistracion de Recur-
sos Humanos el Capital Humano en las Organizaciones (Novena Edicion) de
Chiavenato (2008), en su parte III subsistema de provision de recursos
humanos (Paginas 111, 128,131, 132,133, 136,139, 140). Luego, lea el libro
Administracion de Recursos Humanos de Maristany (2007, Segunda Edicion),
en el capitulo 18 seleccion y empleo (Paginas 271, 273,275, 276,277, 279).

Escanee los codigos QR para ver el recurso bibliografico y el tutorial
para que elabore un cuadro comparativo cualitativo de los dos libros, don-
de analice la trascendencia de las politicas de reclutamiento, seleccion y
contratacion en las empresas.

(Maristany, 2007) (Chiavenato, 2008)
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Parte 3. Interrogantes

Actividad: Para esta actividad, observe detenidamente los videos (Re-
cursos humanos reclutamiento interno y recursos humanos reclutamiento
externo de Godines, 2016) donde se genera un panorama de cada uno de
ellos para su respectivo analisis y comprension.

Escanear los siguientes codigos OR para ver los videos soportes
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Luego de ver los videos, responda los siguientes interrogantes:

1. ;Cudles son las contribuciones y limitaciones de cada uno de los
tipos de reclutamiento expuestos en los videos anteriores?

2. De los tipos de reclutamiento, desde su punto de vista ;cual consi-
dera que sea el mas adecuada para implementar en una empresa?
Explique por qué

3. ¢Los videos le ayudaron a comprender de manera clara los tipos de
reclutamiento?

S/ NO  Explique por qué.

Parte 4. Flujograma

Actividad: Leeremos y analizaremos el articulo de investigacion el
proceso de seleccion y contratacion del personal en las medianas em-
presas de la ciudad de Barranquilla (Colombia) de Naranjo (2012).
En los codigos que se muestran a continuacion QR localizara el texto
citado y tutorial para la creacion de flujogramas de Pardo (2012).

De la informacion presentada anteriormente crear un flujograma.
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Parte 5. Cruz categorial

Actividad: En este espacio, se realiza la lectura del estudio de caso,
sobre el proceso de reclutamiento y seleccion de personal en la comuna
de Puerto Montt, Region de Los Lagos-Chile de Ganga & Sanchez (2008).
Para comprender el tema, se desarrollaran las siguientes acciones:

Escanear cédigos QR para descargar el texto base y tutorial de Orien-
tacion Andujar (2013) para crear cruz categorial.

De la informaciéon suministrada en los codigos QR, crear la cruz categorial.

Parte 6. Analisis

Actividad: En dos cuartillas, describa con sus propias palabras la im-
portancia del tema expuesto en la cruz categorial.
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Parte 7. Relacion

Actividad. Para esta actividad, se muestran en la tabla diferentes fuentes
de reclutamiento aplicables a una empresa, tanto de reclutamiento interno
como externo. Relacione las palabras que se muestran a continuacién segin
corresponda: planes o programas de carrera, bolsas de empleo, instituciones
educativas, referidos, ferias de empleo, federaciones y sindicatos, ascensos,
anuncios en periodicos, asociaciones profesionales, empresas de trabajo
temporal, portales de empleo, redes sociales, pagina web.

Fuentes de reclutamiento

Fuente de reclutamiento
externo

Fuente de reclutamiento
interno

Fuente de reclutamiento
externo

Fuente de reclutamiento
interno

Fuente de reclutamiento
externo

Fuente de reclutamiento
interno

Fuente de reclutamiento
externo

Fuente de reclutamiento
externo

Fuente de reclutamiento
externo

Fuente de reclutamiento
externo

Fuente de reclutamiento
externo

Fuente de reclutamiento
interno

Fuente de reclutamiento
interno
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Parte 8. Reflexion

Actividad: De la tabla anterior seleccione dos fuentes de reclutamiento
interno y dos de reclutamiento externo. En dos cuartillas explique con sus
palabras por qué se identifica con ellas.

Parte 9. Sopa de letras

Actividad: Después escanear el codigo QR y leer el texto Selec-
cion y contratacion de personal de la Federacion de Papa- FEDEPAPA
(2020) grupalmente se trabajara:

Busque las palabras claves de la sopa de letras
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ATRACCION DE PERSONAL CANDIDATOS
KKFNHTOIHQQQOLOEEJOFER$§E§}2¥A
G GDYUVYCOCDTHTBMWHBXNL T|expERIENCIA
K TEZVYEVMWIANRIJITIESANH A|FLUJOGRAMA
KXSYF\NCVLENZJXNI:ICDQH:ggils';Eﬁ[I)Dﬂ
KPQ@EOPEUJTIUJMWDRCUTHNTS B A|oRGANTGRAMA
SKCOADRMHLOVIHIJICTS I R|PERFILDECARGOS
M JKTSMAKTTIGOODETIUTDL o|PERIODODEPRUEVA
RECLUTAMIENTO
EYYAATSIVERTNEGRAIJIRFTI I|cprccIon
THJUUGMPETBNETSLTMUMWD N|TALENTOHUMAND
0 0MLGKTYDZ XETRTPIDERT GTCOV A pa|VINCULACION
HHN CTDMNYDLOEMHNAPUJIDTCSDSG
JEBCWUROGAELEDUCACTIOTNRTR
RGHHAETOPGFOBFAUMGVYO
X2 DRTCPERTFILDETCARARGSGT OS
LHNOICCELTETSSIDYNEKVYIR
YBAICNETIREPXEUG GNLTDIJB
JAVEURPEDODOTIREPTITZR
M IAMARGOIJULTFLHEKTIUZE.HL
VDUPVYINCULACTIONPMEBIJF
DDCOMNMSTMNLISRETPUHMEBYVY

kokolikokao.com

Nota: Realizado en Kokolikoko.com
Parte 10. Interrogantes

Después de leer el documento y buscar las palabras clave, responda las
siguientes cuestiones:

¢Cual cree usted que es la importancia del documento de FEDEPAPA?
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¢Cree usted que el documento le deja una buena ensenanza? Si_ No__,
en diez renglones explique con sus propias palabras spor qué?

¢Qué aportes cree usted que deja una politica adecuada de seleccion,
contratacion de acuerdo a lo expuesto en el texto citado?

TEMA 4: Capacitacion y desarrollo

Parte 1. Relatoria

Actividad: Para esta actividad, debe analizar el documento Capacita-
cion y desarrollo de los recursos humanos: reflexciones integradoras de Bohrt (2000).
Escanee los codigos QR que se presentan a continuacion, para ver do-
cumento citado y tutorial de Fundacién Universitaria Luis Amigd (2010)
para crear relatorfas.
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Después de ver el material de soporte expuesto en los cédigos QR
desarrolle:

En un maximo de cuatro cuartillas realice una relatorfa.

Parte 2. Reflexion

Actividad: En este espacio leeremos el documento “Un plan de ca-
rrera estructurado optimiza el valor del negocio” (Tomado de: El empleo.
com, 2015). Escanee los cédigos QR que se presentan a continuacion para
ver el material soporte.

Nota: recuperado de hitp:/ [ jpuellosecorg.over-blog.es/ article-abraham-maslow-122541289. him!
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Después de realizar la lectura del documento citado, observe la repre-
sentacion de la piramide de Abraham Maslow, que se muestra a continua-

cion. Responda:
¢Qué relacion tiene el documento citado y la representacion de la piramide

de Maslow?

Desde su punto de vista ¢Cémo implementarifa el plan carrera en una empresa?

¢Qué impacto cree usted que genera el plan carrera en los objetivos y

metas establecidos por una empresa?

¢Cree usted que el plan carrera motiva de manera significativa a la fuerza
laboral? SI___ NO__, explique con sus propias palabras ¢por qué?
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Parte 3. Infografia argumentativa

Actividad: Del articulo “La Selecciéon de Personal Basada en Compe-
tencias y su Relacién con la Eficacia Organizacional” (Lépez, 2010) (Pa-
ginas 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 25), elaborar una infografia, al
escanear los codigos QR que se presentan a continuacion para ver articulo
de lectura y tutorial de Guia para diseriar infografias desde cero de Alba (2010).

Después de hacer un analisis y una reflexion de las paginas citadas del
articulo, realice una infografia argumentativa.

Parte 4. Uve de Gowin

Actividad: En este apartado, realizaremos la lectura del articulo de in-
vestigacion Motivacion del talento humano: la clave del éxito de una empresa de
Miranda (2016). Escanee los cédigos QR que se presentan a continuacioén
para ver el articulo citado y el tutorial de Gowin (1981), para desarrollar
la actividad.
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Después de hacer la lectura del documento citado, realizar hacer un
andlisis del mismo mediante una Uve de Gowin.

Actividad 14: Lea detenidamente el articulo E/ /iderazgo en la gestion de la
empresa informativa de Preciado & Monsalve (2008). Escanee el cédigo QR
que se presenta a continuacion para ver el material soporte.

Después de hacer lectura del articulo citado complete el siguiente parrafo:

Un aporte fundamental en la diferencia entre el y
otros estilos directivos fue el realizado por . De
acuerdo con el autor, quienes simplemente actian como ,
preocupados por ejercer sus y segun cier-
tas , y reglas formales, son ge-
rentes. Estas personas delegan la tarea de una vision al
interior de la o, simplemente, no la realizan.
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Parte 5. Anagrama

Actividad: De los contenidos vistos en la gestion de talento humano,
realice un anagrama. Segun Andujar (2013), es una técnica muy sencilla y
parte de una sola palabra la cual esta estructurada en desorden. El alumno,
teniendo una pregunta base, la ordenara y dara respuesta a la pregunta.
Escanee el cédigo QR para ver tutorial de Anddjar (2013), para realizar
un anagrama.

Es un proyecto de formacion
individual de un trabajador,

La clave del éxito de una cuyo proposito es trazar el LE5 6 presere doiEenaral

candidato adecuado para un
puesto de trabajo.

empresa: curso de su carrera y
desarrollo profesional dentro
de la organizacion.
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Acciones para la autoevaluacion

Reflexion y conceptualizacion

El presente ejercicio de autoevaluacion es un instrumento que permite
respetar, considerar y evaluar la diversidad y formas de aprendizaje, acorde
a las diferentes caracteristicas del alumno. Por lo que se sugiere, que desa-
rrolle de forma individual, reflexionando detenidamente, cada pregunta y
su respectiva respuesta de los diferentes items de los cuestionarios de las
Tabla 39 a 42:

Tabla 40
Historia de la gestion de talento humano
(Qué sabia? (Qué sé ahora? ¢{Cémo lo he ido
aprendiendo?
Valoracion:

Propuestas de mejora:

Nota. Autores. Adaptado de las propuestas del bloc de antoevalnacion de Calataynd (2018).

Pregunta Respuesta/reflexion
(Qué conceptos utilicé?

(Usé términos
adecuados?
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Por qué usé esos
términos y no otros
términos?

(Por qué usé o no los
términos adecuados?

(Cuales conceptos
relacioné
adecuadamente?

En el desarrollo del
proceso de aprendizaje,
(qué hice incorrecto?

S¢ argumentar

En este momento valoro
mi trabajo:

(Lo sé bien?

(Lo sé
regular?

(No lo sé?

(Por qué sé, o no sé
sobre el tema?

(Qué creo que falté para
que mi desempefio fuera
mejor en el proceso de
aprendizaje?

En el desarrollo

del proceso de
autoevaluacion, ;qué
hice incorrecto?

Mi plan para mejorar el
aprendizaje

Nota. Autores. Adaptado de las propuestas evaluativas por Sanmarti (2002).
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(Qué sabia?

Tabla 41
Gestion estratégica de los recursos humanos
(Qué sé ahora? (Coémo lo he ido
aprendiendo?

Valoracion:

Propuestas de mejora:

Nota. Autores. Adaptado de las propuestas del bloc de antoevalnacion de Calataynd (2018).

Pregunta

Respuesta/reflexion

{Qué conceptos utilicé?

(Usé términos
adecuados?

(Por qué usé esos
términos y no otros
términos?

(Por qué usé o no los
términos adecuados?

(Cuales conceptos
relacioné
adecuadamente?

En el desarrollo del
proceso de aprendizaje,
(queé hice incorrecto?
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S¢ argumentar

En este momento valoro
mi trabajo:

(Lo sé bien? (Lo sé (No lo sé?
regular?

(Por qué sé, o no sé
sobre el tema?

(Qué creo que falt6 para
que mi desempefio fuera
mejor en el proceso de
aprendizaje?

En el desarrollo

del proceso de
autoevaluacion, ;qué
hice incorrecto?

Mi plan para mejorar el
aprendizaje

Nota. Autores. Adaptado de las propuestas evaluativas por Sanmarti (2002).

(Qué sabia?

Tabla 42
Atraccion de personal
{Qué sé ahora? ({Coémo lo he ido
aprendiendo?

Valoracion:
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Propuestas de mejora:

Nota. Auntores. Adaptado de las propuestas del bloc de antoevaluacion de Calataynd (2018).

Pregunta Respuesta/reflexion

(Qué conceptos utilicé?

(Usé términos adecuados?

Por qué usé esos
términos y no otros
términos?

(Por qué usé o no los
términos adecuados?

(Cudles conceptos
relacioné adecuadamente?

En el desarrollo del
proceso de aprendizaje,
(qué hice incorrecto?

Sé argumentar

En este momento valoro (Lo sé bien? (Lo sé (No lo sé?
mi trabajo: regular?

Por qué sé, o no sé sobre
el tema?

(,Qué creo que faltd para
que mi desempeno fuera
mejor en el proceso de
aprendizaje?
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En el desarrollo

del proceso de
autoevaluacion, ;qué hice
incorrecto?

Mi plan para mejorar el
aprendizaje

Nota. Autores. Adaptado de las propuestas evaluativas por Sanmarti (2002).

(Qué sabia?

Tabla 43
Capacitacion y desarrollo
([ Qué s¢ ahora? (Como lo he ido
aprendiendo?

Valoracion:

Propuestas de mejora:

Nota. Autores. Adaptado de las propuestas del bloc de antoevalnacion de Calataynd (2018).

Pregunta

Respuesta/reflexion

(Qué conceptos utilicé?

(Usé términos adecua-
dos?

(Por qué usé esos térmi-
nos y no otros términos?
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(Por qué usé o no los tér-
minos adecuados?

(Cuales conceptos rela-
cion¢ adecuadamente?

En el desarrollo del pro-
ceso de aprendizaje,
(qué hice incorrecto?

Sé argumentar

En este momento valoro [ ;Lo sé bien? (Lo sé (No lo sé?
mi trabajo: regular?

JPor qué sé, o no sé so-
bre el tema?

(Qué creo que falt6 para
que mi desempefio fuera
mejor en el proceso de
aprendizaje?

En el desarrollo del pro-
ceso de autoevaluacion,
(qué hice incorrecto?

Mi plan para mejorar el
aprendizaje

Nota. Autores. Adaptado de las propuestas evaluativas por Sanmarti (2002).
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Instrumento evolucion conceptual de
fundamentosdeadministraciondepersonal

Nombre: Calificacion:

1. ¢Qué conoce ahora de administraciéon de personal?

2. Histéricamente para usted ¢Cual fue la era que aporté de manera signi-
ficativa a la gestion del talento humano?

3. Describa con sus palabras ¢Qué es un lider?

4. :Cree usted que las personas aumentan la productividad y competitividad
de las empresas?

5. ¢Conoce usted que es motivacion? sQué factores aportan ala motivacion?
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0. ¢Desde su punto de vista es importante que exista un plan carrera en las
empresas y organizaciones?

7. ¢Qué es para usted reclutamiento y seleccion de personal en las
empresas? ¢Cuales fuentes de reclutamiento conoce ahora?

8. ¢Qué pasos conoce actualmente para selecciéon de personal? Describa
su importancia.

9. Defina con sus palabras ;Qué es seleccion de personal? sPor qué es
importante?

10. Defina con sus palabras ;Qué es contrataciéon de personal? sPor qué
es importante?

11. ¢Cuantos tipos de reclutamiento conoce? Describalos.
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12. :Qué comprende por capacitacion?

13. ¢Cual es la importancia de la capacitacién en una empresa?

14. Defina con sus palabras ¢Qué es desarrollo de personal?
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Conclusiones

La metodologia aplicada en la presente investigacion, favorece al do-
cente, para que, partir de los conocimientos previos, no inicie un proceso
de ensenanza — aprendizaje de cero, es decir, le invita a planificar contan-
do con ellos y asi, establecer nuevas formas de educar, teniendo en cuenta
herramientas y estrategias didacticas que conduzcan a la generaciéon de
nuevo conocimiento.

Las Unidades Didacticas combinan la teorfa con la practica de las tres
areas de conocimiento, el contexto de la disciplina y el proceso de apren-
dizaje. Estas dimensiones se discuten considerando como categorias: la
historia y la epistemologfa (introduccion a la administracion, fundamentos
de mercadeo y administracion de personal), el constructivismo, el aprendi-
zaje significativo, la metacognicion, el pensamiento critico, el aprendizaje
motivo y emotivo, la evolucién conceptual, las TIC’s y su interaccion para
formar ciencia en los nuevos saberes.

El trabajo realizado, deja en evidencia la importancia de la articulacion
que debe existir entre la teoria y la praxis, donde las tecnologias de la in-
formacién y la comunicacion, la realidad aumentada y los instrumentos
disefiados en las Unidades Didacticas brindan nuevas dinamicas y formas
de ensefar y aprendet.
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