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SELECCION
DE
PERSONAL.

., . - Caracteristicas
Seleccién
como un = d de los
proceso de roceso ~ de _< candidatos
P < comparacion presentados.
comparacion: entre dos
variables.
. -
. Con la aplicacién de
Proporcionar . .
Seleccién . técnicas de seleccion
una asesoria
como un especializada pararecomendar alos
proceso de candidatos.
decision.

¢ 4 Modelo de
seleccion,
La seleccion de Eﬂoﬂgifcién de cuando  hay Modelo  de
personal admite < cuando n(; e < varios clasificacion.
tres modelos de incluye I candidatos 'y
comportamiento: categoria  de una sola
vacante a
\ rechazo. \ cuhrir.
Obtencidn Descripcion y Es la presentacion de los
dela analisis de aspectos intrinsecos
informacion puestos: (contenido del puesto.

sobre el
puesto.



. . Consiste en la ( )
Aplicacion de anotacion L Consiste en
la técnica de sistematica  y Requisicion verificar los
los incidentes orudente, de personal: < datos que
criticos: hecha por el Ilgné el jefe
jefe inmediato. \ directo.
Andlisis  de Cuando se Hipotesis de Empleo de la
puestos  en trata de algun trabajo: hipotesis  del
. puesto nuevo. trabajo.
el mercado:
SELECCION
DE
PERSONAL.:
- 4
ELECCION  DE Entrevista Pruebas o Test
LAS TECN[CAS de examenes de psicoldgico.
DE SELECCION. seleccion. = Codnoc'm'e”tos <
o de
habilidades.
\ \
=
Test de L. Revision de EnVI”O de
personalid T.ecnlca.s, de curriculos. < curriculos a
ad: simulacion. través de
' Internet.




ENTREVISTA
DE SELECCION:

Entrevista

dirigida. <

SELECCION DE
PERSONAL: f

Etapas de la
entrevista de <
seleccioén.

Fisico:
Ambiente:

Psicolégico:

Preparacion de
la entrevista.

Entrevista
totalmente
estandarizada.

=

Entrevista no
dirigida.

Entrevista

estandarizada solo

respecto
preguntas.

Los objetivos, tipo

de entrevista, La
mayor cantidad
posible de

informacién acerca
del candidato a
entrevista.

El lugar fisico de la
entrevista debe ser
privado y confortable, sin
ruidos, sin interrupciones.

El clima de la entrevista debe

ser ameno y cordial, sin
recelos ni temores, sin
presiones de tiempo, sin

coacciones o imposiciones.

a



~ Comportamiento

Contenido de del  candidato:
Desarrollo de la la entrevista: constituye el
entrevista: constituye la aspecto formal.
< entrevista

propiamente.

\
La  entrevista Evaluacion del
Cierre de la debe iniciarse candidato.
entrevista < y fluir
libremente sin
\ timidez.
< f Factor
TEST € enfocan en Siete factores comprension
i las aptitudes ifi verbal
PSICOLOGIC individuales. eSpectiicos. .
O:
SELECCION DE
PERSONAL:
Factor facilidad
L Factor de las
de palabra (Word Factor numeérico. relaciones
< fl uency). espaciales.
S
Factor rapi.(%ez Factor de
Factor de percepcion. razonamiento..

memoria de
asociacion.



SELECCION DE
PERSONAL:

- ™ e
Son medidas de edir y
rasgos acoplar las
TEST DE temperamentos glemensmnes
PERSONALIDAD Y o disposiciones _< .
TECNICAS DE reportadas por geiio?aﬂfsad
SIMULACION: el propio an P s
individuo. .
\ requisitos de
un puesto.
.
a -
4 Sel » Seleccidn
eleccion :
PROCESO DE Alternativas con un secuencial
SELECCION Y para el proceso < (nico acto de dos
EVALUACION < de seleccion: actos  de
DE Sar"f‘d_ decision.
ecidir.
RESULTADOS:
\ ~
a f Obtencion
Sel L En este de
., eleccion ¢ »
seleccian secuencial en proceso se informacion
secuencial de : emplea  un < sobre el
cuatro o mas { mayor :
tres actos de actos de b candidato.
decision. decisi ndmero  de
Ision. técnicas de \
\ seleccion.
a Proceso es [
medir y
Costos de
Eval i6 evaluar su Costos
valuaciony : . personal. dicional
control de -< funcionamient < adicionales.
los 0 por medio Costos de
resultados: de los operacion.
" resultados. \




RESERVA

CANDIDATOS

CONCEPTO DE
PUESTO Y

DISENO DE
PUESTO:
DISENO,
DESCRIPCION Y
ANALISIS DE
PUESTOS.
Obligacién:
Puesto:
<

Notificacion a
los candidatos

Se basan en:

Es la actividad
atribuida a
puestos mas
diferenciados

Es un
conjunto de
funciones

(conjunto de
tareas o de
obligaciones
con una
posicion).

<

<

Tiempo requerido

para

la

contratacion.

Tarea:

Funcion: <

Se integra
de todas las
actividades
que
desempefia
una
persona.

<

[ &

(puestos
hora) o de
obligaciones.

toda
actividad
individualizada
y realizada por
el ocupante de
un puesto.

Es un conjunto

tareas
por

Ocupante es la

persona
designada para
ocupar un
puesto.



DISENO,

DESCRIPCION Y

ANALISIS
PUESTOS.

DE

CONCEPTO DE

DISENO
PUESTO:

Métodos y
procedimientos
de trabajo:

MODELOS
DE DISENO
DE PUESTO:

ENFOQUE

MOTIVACION ™%

AL DEL
DISENO DE
PUESTO:

Establece

< cuatros

Responsabilidad.

Empezaron a
surgir modelos
nuevos para el
disefio de
puestos.

3 estados
psicolégicos
importantes
son.

condiciones
fundamentales:

Contenido del
_< puesto.
-
f El disefio
del puesto
~ es la
A dad especifica
p utorida cion  del
contenido
del
. \ puesto.
Modelo
humanista o
Modelo de
CIaS_IC_O o relaciones
tradicional humanas.
r

Percepcion

del

significado:

Es el grado en
que el
ocupante  del
puesto percibe

su trabajo
como
importante.



f
P i6n de | Es la a Conocimiento  de
ercepeion e. a profundidad los resultados:
responsabilidad: con la que el
< ocupante se
siente '< Es la comprension
responsable. que tiene el
ocupante sobre
¢ como se
\ desemnefia.
Los seis a -
conceptos de Fo'rén?jcmn de
implementacion uniaades
dep las  cinco Tareag < naturales de
dimensiones < combinadas. trabajo:
esenciales y de
los tres estados
psicolégicos \ ™
son:
DISENO,
DESCRIPCION Y
ANALISIS DE
PUESTOS.
( ,
., c Apertura de Creacion  de
R_elauon af@_’a ’ < canales de grupos
directa vertical: retroalimentacion: autbnomos.
con el
cliente o
usuario. \ ]
( Los atributos (
principales de g * Interaccién.
EOUIPOS DE Lﬁtsoequos de *Participacion. « Flexibilidad.
TRABAJO: < desempefio ;izsmnsab"' < . Creatividad.
son: ' Rabid
« Claridad. apidez.
\ \
\



DISENO,
DESCRIPCION Y
ANALISIS DE
PUESTOS.

LA ESTRUCTURA
DEL ANALISIS DE

PUESTO:

Requisitos
intelectuales. <

Requisitos <
fisicos:

Responsabilid
ades
adquiridas:

e Requisitos

Requisitos que se
aplican a

_ Requisitos
tipo o * ;

- intelectuales.

< cualquier fisicos
nivel de puesto: '
. -
A .

o Iniciativa
ReqUISIIOS Escolaridad requerida.
intelectuales < indispensable.
estos son los
factores de
andlisis: \

En las cuales [ ¢ Destrezas o
son. los Esfuerzo fisico habilidades.
siguientes < requerido.
factores de Complexion
analisis: Concentracion * fisica
\ visual. requerida.
\
Supervision
a gel 7 Relaciones
internas 0]
a Comprenden personal. externas.
las Dinero, <
responsabilid * titulos o |nfor.maci(f)n
ades por: documentos confidencial.
~ \ \




DISENO,
DESCRIPCION Y
ANALISIS DE
PUESTOS.

Condiciones de
trabajo.

METODOS
PARA EL
ANALISIS Y
DESCRIPCION
DE PUESTOS:

Caracteristicas
del cuestionario.

Caracteristic
as dela
entrevista
directa.

<

~

Comprenden _<
los factores de
analisis
siguientes: "
~
Métodos
) mas
Constituyen una< utilizados
responsabilidad )
de linea y una
funcién de staff. "

» Participacion
Obtencion del analista
de datos.

f
La obtencién ]
de datos Por medio
sobre G de una
puesto. entrevista.
\

{

Ambiente de trabajo.
Riesgos de trabajo.

Accidentes de trabajo.

Observacioén
directa.

Cuestionario.

Entrevista
directa.

Llenado del

cuestionario.

La participacion
es activa.



ETAPAS EN EL

ANALISIS
PUESTOS:

Determinar los

puestos
describir,
analizar
incluir.

N Etapa de
DISENO, preparacion.
DESCRIPCION Y
ANALISIS DE
PUESTOS.

Etapa de
realizaciéon

Redaccién
provisional

La planeacion
~ del analisis de
Es la etapa en la puestos  exige
DE que se planea los siguientes
< todo el trabajo pasos:
para el analisis
de puestos.
\ -
r (
Elaborar el Elegir el o los
organigrama de Elaborar métodos  de
a los puestos «¢  ©l { analisis a
para ubicarlos. cronogra emplear.
ma de
€ . trabajo. \
Reclutamien [ » Obtencion
to, seleccion Preparacion de datos
y del material de previos.

capacitacién

Obtenciéon de
los datos

r y r
Presentaciéon Rec}a_cgon
de la def'lr.nt.lva del
. { analisis del
redaccién puesto.
" L \

trabajo.

Seleccion de los
datos obtenidos.

Presentacion de

la redaccion
definitiva de
andlisis.



DISENO,
DESCRIPCION Y
ANALISIS DE
PUESTOS.

OBJETIVOS Y
BENEFICIOS
DE LA
EVALUACION
DEL
DESEMPENO.

Objetivos
intermedios <

METODOS
TRADICIONA
LES DE
EVALUACION
DEL
DESEMPENO

Evaluacién

del

desempefio %
mediante
investigacion

de campo.

Es un

instrumento,

un medio, una

herramienta

< para mejorar
los resultados
de los
recursos

\ humanos.

f
Idoneidad del
individuo para =
el puesto.

-

’

Los principales
métodos de
evaluacion del 4

Mejorar

los

resultados

Capacitacion.

Método de
evaluacién del

desempefio desempefio
son: ¢
f
Evaluacién
I Ve

ggsem efio Méetodo de

i P * comparacion
mediante de pares
incidentes pares.
criticos. l

Promociones.

Método de

eleccién

forzosa.
Método de
frases

descriptivas.



DISENO,
DESCRIPCION Y
ANALISIS DE
PUESTOS.

METODO
ELECCION
FORZOSA

Ventajas del
método de
eleccion
forzosa:

Desventajas
del método de
eleccion
forzosa.

Método de
evaluacion
del
desemperio
mediante
incidentes
criticos.

-Habilidades
para

resolver <
problemas.

DE

a Consiste en Por medio de un
evaluar el procedimiento
desempefio estadistico.

< de las

personas de

manera

\. individual.

_ Influencias Elimina el efecto
Proporciona subjetivas y de la
resultados personales. generalizacion.
confiables.

_ Método comparativo.
Su elaboracién _
es compleja. Para fines del desarrollo
de los recursos humanos.
-Competencias .
. p_ ) -Habilidades
administrativas interpersonale
en las cuales pers S
son:
-Habilidades -Habilidades -Responsabilidad.
para para planear L
. . -Asertividad:
comunicar: y organizar.



