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SELECCION DE PERSONAL
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Seleccidon como un proceso de comparacion

’ Es ‘ Los

un proceso de requisitos del puesto vacante ELECCION DE LAS TECNICAS DE

comparacion entre <
- *el perfil de las caracteristicas de los SELECCION

dos variables .
candidatos presentados Es

. 4 h 2

Seleccidn como un proceso de decision

1.- Entrevista de seleccion

2.- Pruebas o exdmenes de conocimientos

¥

DESCRIPCION Y ANALISIS DE

PUESTO

.

Analisis de puestos: se analiza el puesto en
relacion con los aspectos extrinsecos, es decir,
en relacion con los requisitos que el puesto
impone a su ocupante.

B !

ESTRUCTURA DEL ANALISIS DE
PUESTO

o

Es El o de habilidades
. 3.- Tests psicolégicos
realizada la departamento de
com;.)afracién ent‘re los seleccidn (staff) no puede 4.- Tests de personalidad
requisitos que exige el imponer al departamento
puesto y los ofrecidos solicitante que acepte a 5.- Técnicas de simulacion
por los candidatos los candidatos aprobados
en el proceso de se ‘
comparacion.
ENRIQUECIMIENTO DEL PUESTO
La
seleccion de personal admite tres modelos ‘

de comportamiento: . R q R 2
suele aplicar con un estilo de direccidn

basado en una serie de medidas
‘ ‘ innovadoras y humanistas, entre las que
resaltan la ampliacion del puesto para darle
un mayor significado al trabajo.

a) Modelo de colocacion

1. Requisitos intelectuales.
2. Requisitos fisicos.

3. Responsabilidades que
adquiere.

4. Condiciones de trabajo

b) Modelo de seleccion .

¢) Modelo de clasificacion. ENFOQUE MOTIVACIONAL DEL DISENO DE

PUESTO
‘ La ‘
BASES PARA LA SELECCION DE ‘

PERSONAL

1. Percepcion del significado

La ‘ 2. Percepcion de la responsabilidad

1. Descripcion y analisis de 3. Conocimiento de los resultados

puestos
2. Aplicacion de la técnica de ;
los incidentes criticos EQUIPOS DE TRABAJO

3. Requisicién de personal La / \ Lea

4. Andlisis de puestos en el

e Participacion e Concentracién
mercado
ili Creatividad
5. Hipdtesis de trabajo 2 [Hespenstalieed
e Claridad e Rapidez

e |[nteraccion

e Flexibilidad

3

METODOS PARA EL
ANALISIS Y DESCRIPCION
DE PUESTOS

¥

2. Cuestionario.

3. Entrevista directa.

1. Observacion directa.

"

ETAPAS EN EL ANALISIS DE PUESTOS

Las

Etapa de planeacion
Etapa de preparacién

Etapa de realizacion




CAPACITACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL
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Factores que influyen en la capacitacion y el

desarrollo

s 2

1.- Apoyo de la alta administracion
2.- Avances tecnoldgicos
3.- Complejidad del mundo

4.- Estilos de aprendizaje

Andlisis de tareas

Andlisis de las personas

.v El

METODOS DE CAPACITACIO

PROCESO DE CAPACITACION Y

DESARROLLO Y DETERMINACION DE LAS

NECESIDADES ESPECIFICAS DE

CAPACITACION Y DESARROLLO
DESARROLLO

El

METODOS DE DESARROLLO DE

DESARROLLO GERENCIAL

/

Consiste

en todas las experiencias de
aprendizaje que ofrece una
organizacion y que dan como
resultado la actualizacion de
las habilidades

s

\Se

CARRERA

requieren en los puestos
administrativos actuales y del
futuro.

Sistemas de informacidn para la
administracion y los empleados

Discusiones con individuos bien informados

Material de la compaiiia

/

NDUCCION

Un‘

¥

Propdsitos de la
induccidn

\ COMO

Desarrollo del
empleado

/

METRICAS PARA EVALUAR LA CAPACITACION Y EL DESARROLLO

/

Las

= |
=

Analisis organizacional
Cursos impartidos por instructores

Estudio de caso

Opiniones de los
participantes

Alcance del aprendiz

Modelado de comportamiento
Representacion de funciones o de roles
Juegos de negocios

Rotacion de puestos

Capacitacion en el puesto de trabajo

EI’

SISTEMAS DE IMPLEMENTACION DE
CAPACITACION Y DESARROLLO

-

Universidades corporativas

Colegios y universidades
Colegios comunitarios

Sistema de vestibulo

\ La

TT—,
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RUTAS DE CARRERA

Ruta de carrera en forma de red
Ruta lateral de habilidades
Ruta de carrera dual

Forma de anadir valor a la
carrera

Descenso de categoria

Cambio en el comportamiento

Logro de los objetivos de la
capacitacion y el desarrollo

/

SEGURIDAD EN EL EMPLEO VERSUS SEGURIDAD EN LA CARRERA

La4/

industria quimica y del
petrdleo es muy inestable.

T

\ Tiene

ciclos que van desde 50 6
proyectos internos hasta una cifra
tan bajacomo 102

La /

PLANEACION DE CARRERA

La

planeacién individual de la
carrera debe empezar con
una autocomprension o
autoevaluacion.




