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PROCESO DE EMPLEO
PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

Modelo basado en la demanda

estimada del producto o servicio
Las necesidades de personal son una variable
dependiente de la demanda estimada del producto
(si se trata de una industria) o del servicio (si se
trata de una organizacion no industrial).

Modelo basado en segmentos de
puestos

Se elige un factor organizacional cuya variacién
afecte las necesidades del personal (ventas,
produccién, expansion, etc.) y se establecen niveles
histéricos de cada factor.

Modelo de gréafica de reemplazo ~
5

Es una representacion grafica de quien sustituye a “

quien, depende de dos variables: desempeno actual

y posibilidad de promocién estimando el éxito futuro ;

en las nuevas funciones.

Modelo basado en el flujo de

persona
Describe el flujo de personas hacia el interior y
exterior de la organizacion.
El seguimiento de entrada, promocién,
transferencias y salidas permite una prediccion a
corto plazo de las necesidades de personal

Modelo de planeacién integrada

Es el modelo mas amplio e incluyente. Desde el
punto de vista de los insumos, la planeacién de
personal.

4 factores de la planeacion

integrada
a) Volumen planeado de produccién
b) Cambios tecnolégicos que modifiquen la
productividad del personal
c) Condiciones de oferta y de demanda en el
mercado y comportamiento de los clientes
d) Planeacion de carrera dentro de la organizacion.
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RECLUTAMIENTO

Es un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de
la organizacién.
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https://economipedia.com/definiciones/proceso-de-seleccion.html
https://economipedia.com/definiciones/proceso-de-seleccion.html

Es el proceso de escoger al candidato adecuado para un
puesto de trabajo.

Base parala

seleccion de

personal Obtencion de la
informacion sobre

Es el proceso de el puesto

escoger al candidato 1. Descripcion y andlisis de puestos

d d 2. Aplicacion de la técnica de los
adecuado pdra un VA S

pueSTO de fra b(]io 3. Requisicion de personal
4. Andlisis de puestos

. Hipoétesis de trabajo

Ficha

profesiografica
Representa una
especie de
codificacion de las

caracteristicas que Objetivo basico
debe tener el

ocupante del puesto

Escoger y clasificar a los
candidatos adecuados
para las necesidades de
la organizacion

El proceso selectivo
Debe de proporcionar,no sélo
un diagnaostico, sino
especialmente un prondstico de
esas dos variables

La seleccion ) adecuacion dela
bu|sca' Joe Bolsena al trabajo
solucionar dos v, efciencia y eficacia de la

problemas
basicos persona en el puesto




INDUCCION

Es un proceso mediante el cual, se familiariza al
nuevo trabajador con la empresa

La Ley Federal del Trabajo define al
reglamento interior

El conjunto de disposiciones obligatorias para trabajadores y
patrones en el desarrollo de los trabajos en una empresa o
establecimiento

EJEMPLO v 3

Lever
La marca norteamericana concede una gran importancia a la conocida como
induccidn general, facilitando a todos sus nuevos empleados una amplia
informacioén sobre el funcionamiento de la empresa y cualquier otro aspecto de
interés para su dia a dia.
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Las compaiias deben desarrollar un plan de ‘

capacitacién y desarrollo de recursos humanos
para potenciar su productividad y alcanzar los
objetivos de negocio.

e El desarrollo profesional de tus
colaboradores

e Elincremento de los ingresos de tu
empresa.

Al llevar un control del
rendimiento o hacer las
evaluaciones de desempeno, es
probable que notes cuando la
carga de trabajo supera los
tiempos estimados o que hay
un incremento de errores en los

'_ procesos
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\ Sy
s) " 'H' ’ . " Es una herramienta robusta que
<. , trabaja con todos los datos de tu
N " @ plantilla y tu organizacion con mayor

’ rapidez y efectividad por medio de la
automatizacion de los procesos de
gestidon del personal

1.Perfeccionamiento de las
habilidades existentes y el
desarrollo de nuevas
2.Incrementar la productividad
3.Formar profesionales lideres
4. Mayor margen de beneficio
para tu empresa
5.Aumenta la retencion del Se encarga de gestionar de forma
talento adecuada todo el ciclo de vida de
tus colaboradores, desde su
incorporacion, formacion, hasta el
desarrollo completo de su carrera
profesional

FLANAGAN, J.C., “The critical incident technique”,
Psychological Bulletin, 1954, num 51, pp. 327-358.



W DETECCION

3 NIVELES DE ANALISIS

e Spl Andlisis
e organizacional: el
sistema organizacional

Determina la importancia que
se dard a la capacitacion

Andlisis de los recursos humanos: el
sistema de capacitacioén

Procura constatar si éstos son
suficientes, cuantitativos y
cualitativos; para cubrir las actividades
presentes y futuras de la organizacién.

Analisis de las operaciones y
tareas: el sistema de adquisicion
de habilidades

Se efectua a nivel de puesto y
se sustenta en los requisitos
que éste exige a su ocupante
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Evaluacidn de desemperio ‘ ‘ i _
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. Observacion \ a * I

. Cuestionarios 3 -
Solicitud y entrevistas de supervisores y gerentes
Reuniones interdepartamentales

. Examen de empleos
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Dos indicadores

e Indicadores a priori
e Indicadores a posteriori
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RAMA DE CAPACITACION

Como los nuevos conocimientos profesionales que
se imparten a los ingresos de personal, a miembros
de un area especifica o de otra.

®
1.Planeaciéon de la capacitacion
2. Tecnologia educativa de la
capacitacion
=
(xRl
— O
1 Siai
Presupone el binomio 1. Adecuacion del programa
formado por el instructor y 2. La calidad de material
el aprendiz. 3.La cooperacion de los

gerentes y dirigentes
4.Calidad y preparacion de los
instructores
5. La calidad de los aprendices

REFERENCIAS
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EVALUACION DE PROGRAMAS
DE CAPACITACION

Es un proceso que debe realizarse en distintos
momentos, desde el inicio de un programa de
capacitacion, durante y al finalizar dicho programa.Q’

Dos aspectos

1.Constatar si la capacitacion ha producido
las modificaciones deseadas en la
conducta de los empleados

2.Verificar silos resultados de la
capacitacion tienen relacion con la
consecucion de las metas de la empresa

3 niveles

ra

&y :

e Evaluacion a nivel organizacional [ W
e Evaluacion a nivel de los recursos '_ '
humanos n

e Evaluacion a nivel de las tareas y
operaciones

i

Criterios de eficacia

Se vuelven significativos cuando son
considerados en conjunto con los cambios
en el ambiente organizacional y en las
demandas sobre la organizacién

olo hay algo peor que forma
a tus empleados y que se
vayan.

Y no formarlos para que se
queden.

HENRY FORD
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