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CASO: TALENT CO.
Analisis, estrategias propuestas y planes de accion en cada uno de los temas

mencionados.

o Evaluacién de Necesidades de Formaciéon y Desarrollo:

Las principales areas de oportunidad de acuerdo a los roles que se encuentra la
empresa, tomando el supuesto que los roles de la organizacién son: Director de
operaciones, product manager, desarrolladores de software, director de recursos
humanos, director de ventas y director de tecnologia. Considerando que la empresa
tuvo una expansion a 500 trabajadores, se debe de llevar a cabo las areas donde
se deben mejorar las habilidades y competencias del personal. Por esta razén se

sugiere abordar los siguientes aspectos de acuerdo a cada rol:

Director de Operaciones (COO)

Competencias técnicas: Gestibn de cadena de suministro, optimizacion de
procesos, gestion de proyectos, control presupuestario, automatizacion.
Habilidades blandas: Liderazgo, pensamiento estratégico, resolucion de problemas,

comunicacién, adaptabilidad.

Project Manager

Competencias técnicas: Gestion del ciclo de vida del producto, analisis de mercado,
gestion de proyectos, prototipado, data analytics.

Habilidades blandas: Comunicacion, pensamiento critico, colaboracién, orientacion

al cliente, priorizacion.



Desarrolladores de Software

Competencias técnicas: Lenguajes de programacion, desarrollo A&gil,
APIs/microservicios, seguridad, escalabilidad.

Habilidades blandas: Resolucién de problemas, colaboracion, adaptabilidad,

atencion al detalle, gestion del tiempo.

Director de Recursos Humanos

Competencias técnicas: Gestion del talento, desarrollo organizacional,
compensacion, gestion del cambio, cumplimiento legal.

Habilidades blandas: Liderazgo, comunicacion, empatia, resolucion de conflictos,

gestion del estrés.

Director de Ventas

Competencias técnicas: Estrategias de ventas, CRM, andlisis de datos,
negociacion, gestion de equipos.

Habilidades blandas: Liderazgo, comunicacion persuasiva, resolucion de

problemas, empatia, orientacion a resultados.

Director de Tecnologia

Competencias técnicas: Estrategia tecnoldgica, arquitectura escalable, seguridad
cibernética, cloud computing, gestion de equipos TI.

Habilidades blandas: Pensamiento estratégico, comunicacion, innovacion,

resolucion de problemas, colaboracion.



Debido a que la empresa tendra que tener capacitaciones a sus empleados, se

sugiere implementar los siguientes métodos para realizar evaluacién en general de

las areas mencionadas (Montejo, 2001):

Método de clasificacion alterna: Se ordena a los empleados del mejor al peor,
alternando entre el mas alto y el mas bajo, hasta clasificar a todos.

Método de comparacion por pares: Compara a cada empleado con los demas
en diversas caracteristicas y suma las comparaciones positivas de cada uno.
Método de distribucion forzada: Asigna a los empleados en categorias de
desempefio segun porcentajes predeterminados, identificando a los mejores
y peores.

Método de incidentes criticos: El supervisor observa y registra incidentes
positivos y negativos en el comportamiento de los empleados y los discute
regularmente.

Formas narrativas: El supervisor escribe evaluaciones narrativas detallando
el desempefio del empleado y sefialando areas de mejora.

Escalas de estimacion ancladas a conductas (BARS): Usa ejemplos
especificos de comportamientos positivos y negativos para anclar la

evaluacién en una escala numérica.

Asi mismo, se propone la siguiente lista de competencias clave para desarrollar a

nivel organizacional:

Liderazgo y gestion de equipos
Comunicacion efectiva

Pensamiento estratégico



o Adaptabilidad al cambio

e Innovacion y creatividad

e Colaboracién interdepartamental

« Orientacion a resultados

e Resolucion de problemas y toma de decisiones
e Gestion del tiempo y priorizacién

« Habilidades tecnolégicas basicas

e Cultura de servicio al cliente

o Capacidad de aprendizaje continuo

Estas competencias permiten que la organizacion mantenga una cultura flexible,

eficiente y enfocada en el crecimiento.

o Disefio de Programas de Desarrollo y Capacitacion:
A continuacién se presenta una tabla que contiene las 3 competencias mas

importantes de cada puesto

Director de Operaciones (C00)
Competencia Herramienta Contenido Frecuencia| Duracion
Optimizacidn de
Gestidn de proveedores,
Taller . .
cadena de ) logistica, Mensual |2 dias
- presencial -
suministro reduccion de
costos
Lean
Optimizacidn de  [Curso en linga [Management, )
R Trimestral |4 semanas
procesas (MOQC) automatizacion,
mejara continua
Desarrollo de
. estrategias a
Pensamiento .
. Mentaoria largo plazo, toma |Semanal (6 meses
estrategico -
de decisiones
informadas




Product Manager

Competencia

Herramienta

Contenido

Frecuencia

Duracion

Gestion del
ciclo de vida
del producto

Taller
presencial

Planificacion y
monitorea del
producto en
todas sus fases

Bimestral

2 dias

Data
analytics

Curso en
linga (MOOC)

Interpretacidn
de datos parala
toma de
decisiones
estratégicas

Mensual

G semanas

Colaboracion

Mentoria

Trabajo en
equipo con
otras areas
para aseqgurar
el éxito del
producto

Cluincenal

3 meses

Desarrolladores de Software

Competencia

Herramienta

Contenido

Frecuencia

Duracion

Lenguajes de
programacian

Cursoen
linea

nuevos
lenguajes y
framewaorks

Capacitacidn en

Continuo

3 meses

Desarrollo agil

Taller
presencial

de
metodaologias
agiles (Scrum,
Kanban)

Implementacidn

Trimestral

2 dias

Seguridad y
escalabilidad

Simulaciones

Practicas
avanzadas en
disefio
escalable

ciberseguridad y

Semestral

4 dias




Director de Tecnologia

Competencia | Herramienta Contenido Frecuencia| Duracidn
Alineacidn de la
Estrategia Taller estrate{g[a . .
L . tecnoldgica con  |[Trimestral |2 dias
tecnolagica estrategico o
los objetivos del
negocio
Disefio vy gestian
Arquitectura curso de arguitecturas
- ) Mensual 6 semanas
escalable especializado |flexibles y
escalables
Implementacian
Ciberseguridad |Simulaciones de prz!l::tn:asde Trimestral |3 dias
seguridad
avanzadas
Director de Ventas
Competencia | Herramienta Contenido Frecuencia| Duracidn
Disefioy
. ejecucian de
Estrategias de . J ) ) .
ventas Taller practico |estrategias para [Bimestral |2 dias
captar nuevos
mercados
Técnicas
Megociacidn |Simulaciones |avanzadas de Trimestral |1 dia
negociacion
Coaching en la
Orientacidn a . consecucidn de
Mentoria Semanal |3 meses

resultados

objetivos de
ventas




Director de Recursos Humanos
Competencia |Herramienta| Contenido |Frecuencia| Duracion
Estrategias de
Gestion del Ta]ler retencion y Bimestral |2 dias
talento practicao desarrallo del
talento
Legislacidn
. Curso en
Cumplimienta | . labaoral v
linea . Mensual 4 semanas
legal gestion del
(MOOC) .
cambia
Técnicas de
Resolucian  |Taller medlac!t?ny . .
. . resolucion de |Trimestral |1 dia
de canflictos  |presencial )
conflictos
internos

Identificacion y Desarrollo de Habilidades y Competencias Clave:
Para que TalentCo mantenga su competitividad en el futuro dentro de la industria
tecnolégica, es crucial identificar las habilidades y competencias clave que seran
necesarias para enfrentar los desafios emergentes. Las tendencias actuales, como
la automatizacion, la inteligencia artificial (1A), la transformacion digital y la creciente
necesidad de seguridad cibernética, estan redefiniendo las expectativas para las
empresas tecnolégicas. Ademas de las habilidades técnicas avanzadas, también
serd esencial contar con competencias de liderazgo que puedan guiar la

organizacion hacia una adopcién exitosa de nuevas tecnologias.



A continuacion, se propone un programa de capacitacion que aborde las seis

competencias mas importantes para el futuro de TalentCo:

DESARROLLO DE HABILIDADES Y COMPETENCIAS CLAVES

de vida del software.

ejercicios grupales

Competencia Contenido Modalidad Duracién Frecuencia
Implementacién de
estrategias de Al )
. . g' ., Y Talleres en linea +
Ciberseguridad automatizacidn parala mentoria 3 meses Semanal
deteccién y respuesta a
amenazas.
Uso de |A parala
Inteligencia personalizacién y Curso en linea .
e o, . . 2 meses Quincenal
Artificial automatizacion en la interactivo
empresa.
Gestion y optimizacion de L
. . Taller practico +
Cloud Computing | servicios en la nube para . 4 semanas Semanal
. . laboratorio virtual
mejorar la escalabilidad.
. Herramientas de analisis .
Big Datay . . . Cursos online + .
Al predictivo y visualizacion 6 semanas Quincenal
Analitica proyectos
de datos.
Gestion de equipos en ,
. . . . q P Mentoria grupal +
Liderazgo Digital | entornos digitales y . . 2 meses Mensual
. . .. simulaciones
estrategias de innovacion.
Mejora de la colaboracion .
o . Taller practico + .
DevOps y automatizacion en el ciclo 8 semanas Quincenal




« Planificacion de Carrera y Sucesion:

La planificacion de carrera y sucesion ayuda a que una empresa siempre tenga
empleados preparados para asumir roles importantes en el futuro. Ademas, esto
motiva a los empleados y contribuye a que la organizacién siga siendo competitiva.
(Montejo, 2001)

METODOS DE EVALUACION

Método ¢Como llevarlo acabo?

Implementar evaluaciones con retroalimentacion de multiples niveles
(superiores, pares, subordinados). Crear formularios anénimos y realizar
sesiones de retroalimentacién post-evaluacién.

Evaluaciones
360°

Crear una matriz que clasifique a los empleados segin su desempefio y
9-Box Grid potencial. Usar revisiones de talento anuales para actualizar la matriz,
alineando objetivos de carrera.

Evaluaciones de | Establecer revisiones trimestrales donde se evalue el cumplimiento de KPIs,

Desempeiio objetivos de desarrollo personal y liderazgo. Incluir una sesion de

Trimestrales retroalimentacién con los gerentes.

Planes de . . .

Desarrollo Cada empleado de alto potencial crea, junto con su supervisor, un plan

.. . personalizado que identifique areas clave de desarrollo. Revisar el plan

Individualizados . .

(IDPs) semestralmente y ajustarlo segun resultados.

Shadowing de Organizar un programa en el que los empleados sigan a lideres de alto nivel

lideres durante jornadas laborales o reuniones clave, observando la toma de
decisiones estratégicas.

Mentoria Asignar a cada empleado de alto potencial un mentor experimentado.
Realizar reuniones mensuales entre mentor y empleado para discutir

estructurada

desafios, desarrollo y oportunidades.




o Desarrollo de Talento Exitoso:

Para que Talento Co conozca los resultados de su equipo se deben de implementar

métricas y tener un sistema de evaluacion continla que permita ajustar los

programas segun sea necesario. Para ello, se propone el siguiente programa:

Métrica

Herramientas de Medicion

Retencion de talento

Andlisis de rotacion de personal, encuestas de satisfaccion.

Promocion interna

Reportes de Recursos Humanos, analisis de ascensos.

Mejora en el desempeiio

Evaluaciones de desempeno 360, analisis de KPlIs.

Productividad

Andlisis de resultados en proyectos, informes de productividad.

Satisfaccion del
empleado

Encuestas de clima laboral, entrevistas de salida.

Rotacidn del personal

Anilisis de datos de salida de los empleados

¢,Coémo implementar el plan de desarrollo, evaluacién de talento y una

estrategia de comunicacion para el personal?

Para llevar al éxito a la organizacion deben de abordarse cada uno de los puntos

anteriormente mencionados tanto para el desarrollo y evaluacion del talento.

Conforme la comunicacion estratégica se sugiere tener un canal de comunicacion

oficial, tener claridad al dar érdenes en equipo, tener reuniones una vez a la semana

en un horario fijo para hablar con los lideres de cada éarea, etc. Todo ello integra

dard una gran fuerza a la organizacion para el crecimiento continuo de la empresa,

asegure la retencion de empleados clave y prepare a la préxima generacion de

lideres.




En conclusion, los aspectos abordados son fundamentales para que la empresa
Talento Co. alcance su maximo potencial, especialmente en lo que respecta a la
gestién del recurso humano. Al reconocer que el capital humano es el activo mas
valioso de la organizacion, es crucial invertir en su desarrollo y bienestar. La
implementacion de programas de capacitacion y desarrollo profesional no solo
mejorard las habilidades y competencias de los empleados, sino que también

fomentara su compromiso y lealtad hacia la empresa.
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