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Unidad	1	la	gestion	estrategica	del	capital	humano.	Gestión	del	capital	humano	unidad	1.
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del	1er	plan	de	la	unidad	de	capital	humano	donde	destacaremos	su	concepto,	proceso,	anair	y	estructura;	Con	el	objetivo	de	dar	orientación	y	retroalimentación	de	cada	tã³pico	expuesto	en	la	clase	y	crear	el	incentivo	para	leer	con	precisión.	Unidad	2.-	AÃ¡lise	de	posici&o;n:	En	la	que	queremos	destacar	lo	m&an;s	importante	de	cada	tema	que	se
verá	y	servirá	de	apoyo	para	la	preparaci&o;n	de	los	alumnos	que	confían	en	este	material	divulgativo	dando	así	su	atrezzo.Â³sito	común	de	análisis	para	estudiantes	y	apoyo	para	la	acreditación	del	tema	de	GESTIÓN	del	CAPITAL	HUMANO	basado	en	libros	de	referencia	proporcionados	por	el	Instituto	Tecnológico	de	Chimalhuacán	con	estas
bibliografías	que	se	verán	desde	el	final	del	desarrollo	del	tema,	seguiremos	viendo	los	temas	a	dividir.	1.-Concepto	y	evolución	del	capital	humano	Concepto	de	capital	humano:	La	gestión	del	capital	humano	es©	el	proceso	cuyo	objetivo	es©	lograr	un	mejor	desempeño,	uso,	aumento	y	mejora	de	las	capacidades,	habilidades,	experiencias,
conocimientos	y	competencias	del	personal,	con	el	fin	de	establecer	un	clima	organizacional	óptimo	que	mejore	la	productividad	y	la	calidad	y,	en	consecuencia,	el	desarrollo	de	la	organización	y	de	las	personas	que	forman	parte	de	ella.	Capital	humano:	El	valor	de	las	competiciones,	capacidades,	experiencia	y	conocimiento	de	las	personas	que
conforman©	una	organización.	Las	personas	eran	consideradas	recursos	de	producción	junto	con	otros	recursos	generacionales,	como	máquinas,	equipos	y	capital,	de	acuerdo	con	los	tres	factores	tradicionales	de	tierra,	capital	y	mano	de	producción.	Como	máquina	de	la	máquina.	El	mundo	ha	cambiado,	pero	los	cambios	fueron	tranquilos.	Fue	de	la
industrialización	de	Neoclásica	de	1950	a	1990.	Comenzó	al	final	de	la	Segunda	Guerra	Mundial.	El	antiguo	modelo	burocrático	y	funcional,	centralizante	y	piramidal,	con	qué	estructuras	organizativas	se	moldearon,	se	dieron	como	resultado	lenta	y	mucho	rígidas	contra	los	movimientos	del	medio	ambiente.	La	organización	de	la	matriz	ha	surgido
para	adaptar	y	revivir	la	organización	funcional	antigua	y	tradicional.	La	antigua	concepción	de	las	relaciones	laborales	fue	reemplazada	por	la	nueva	visión	de	la	Administración	de	Recursos	Humanos.	Las	personas	fueron	vistas	como	recursos	vivos	y	no	como	factores	inertes	de	producción.	La	tecnología	sucedió	por	increíble	e	intenso	desarrollo	y
comenzó	a	influir	fuertemente	en	la	vida	de	las	organizaciones	y	las	personas	que	formaban	parte	de	ella.	Fue	a	partir	de	la	información	sobre	1990	en	la	corriente	actual,	sus	principales	características	son	cambios	rápidos,	impredecibles	e	inesperados.	Drucker	antes	de	la	poderosa	transformación	global.	La	tecnología	de	la	información	provoca	el
surgimiento	de	la	globalización	de	la	economía:	Internacional	transformado	en	una	economía	global	y	global.	La	competitividad	entre	las	organizaciones	se	intensifica.	En	las	organizaciones	más	expuestas	a	modificaciones	ambientales,	la	estructura	predominante	ya	no	es	áreas	estables,	si	no	en	equipos	de	trabajo	multifuncionales	con	actividades
transitorias	centradas	en	misiones	específicas	y	objetos	definidos.	El	recurso	fundamental	ya	no	es	el	capital	financiero	ahora	es	el	conocimiento.	El	dinero	sigue	siendo	importante,	pero	más	sabe	cómo	usarlo	y	aplicarlo	lucrativamente.	El	empleo	comienza	a	migrar	el	sector	industrial	al	trabajo	manual	de	los	servicios	debe	ser	reemplazado	por	el
trabajo	mental,	que	está	marcado	por	el	cambio	de	una	era	en	polvo	en	función	del	conocimiento	y	no	en	el	río	del	sector	terciario.	Administración	de	recursos	el	nuevo	enfoque	de	la	gestión	del	talento	humano.	Las	personas	ya	no	son	meros	recursos	organizativos	(humanos)	y	son	consideradas	como	seres	dotados	de	inteligencia,	conocimientos,
habilidades,	personalidad,	aspiraciones,	percepciones,	etc.	Este	©	el	nuevo	espíritu	y	el	nuevo	concepto.	Esta	riqueza	de	personas	será	la	riqueza	de	la	mañana.	La	moneda	del	futuro	ya	no	será	el	capital	financiero,	para	ser	capital	intelectual.	1.2	Proceso	de	planificación	del	capital	humano.	Concepto	de	planificación	del	capital	humano	La
planificación	del	capital	humano	©	un	proceso	a	través	del	cual©	el	cual	se	establecen	estrategias	y	programas	©	en	relación	con	el	personal	necesario	para	alcanzar	los	objetivos	organizacionales.	Su	objetivo	es	©	proporcionar	la	fuerza	laboral	y	el	talento	humano	necesarios	para	alcanzar	la	misión	y	visión	de	la	organización.	Este	proceso	©	inicia
con	la	anaresis	y	la	integración	en	relación	con	la	planificación	estratégica	©	de	toda	la	organización,	incluso	si	la	fase	está	en	el	toque	humano,	no	debe	conducir	a	una	división	con	todas	las	demás	áreas©	de	la	organización.	eventos	sociales	y	políticos	de	eventos	nacionales	e	internacionales	que	repercuten	en	la	sociedad	en	general	y	en	la
organización	en	particular,	produciendo	cambios	en	el	orden	estructural,	administrativo	y	tecnológico	de	la	organización.	Los	diferentes	tipos	de	información	requerida	para	mantenerse	al	día	además	de	los	©	anteriores	se	pueden	agrupar:	noticias©,	información,	informes,	políticas,	transformaciones	gubernamentales,	legales	y	sociales,	investigación
y	desarrollos	tecnológicos	y	económicos.	Bibliografía	Munch	Galindo,	Lourdes	AdministraciÃ³n	de	capital	humano:	la	gestiÃ³n	del	activo	but	valioso	de	la	organizaciÃ³n-mexico:trillas	2005.	De	las	páginas	14	y	129.	Proceso	de	planificación	estratégica©	del	factor	humano	Este	proceso	comienza	con	el	análisis	e	integración	con	respecto	a	la
planificación	estratégica	de	toda	la	organización.	Aunque	la	ÃªNfase	aquí	está	en	el	factor	humano,	esto	no	significa	que	debe	separarse	de	todas	las	demás	áreas	de	la	organización.	Recuerde:	la	organización	es	un	sistema	de	unidades	interdependientes.	Por	lo	tanto,	también	es	necesario	recopilar	información	económica,	social	y	política	sobre
eventos	nacionales	e	internacionales	que	tienen	un	impacto	en	la	sociedad	en	general	y	en	la	organización	en	particular,	produciendo	cambios	en	el	orden	estructural,	la	organización	administrativa	y	tecnológica.	Al	mismo	tiempo,	significan	nuevas	amenazas	u	oportunidades	(entendidas	como	variables	ambientales	no	controladas	que	surgen
inesperadamente,	beneficiando	o	perjudican	a	la	organización	y	con	frecuencia	modifican	el	estado	de	las	fortalezas	y	debilidades	de	su	propia	organización	y,	factor	humano.	Esto	implica	no	solo	alerta	a	eventos	inmediatos,	pero	también	anticipando	las	tendencias	evolutivas	para	planificar	mejor	las	respuestas	para	minimizar	la	amenaza	y
aprovechar	las	oportunidades.	Los	diferentes	tipos	de	información	necesarios	para	mantenerse	al	día,	para	más	de	los	mencionados,	se	pueden	agrupar	de	la	siguiente	manera:	Noticias,	ritos,	informes,	promociones	policiales	y	/	o	desarrollo	legal	(como	modificaciones	en	las	leyes	fiscales,	las	leyes	de	protección	ambiental	y	otros)	y	los	desarrollos
sociales	(como	las	tasas	de	participación	de	los	votantes,	la	composición	de	Etach,	el	sexo,	la	educación,	etc.).	de	la	población),	investigación	sobre	el	Avances	tecnológicos	de	competencia	(nuevos	competidores	en	el	mercado,	ventajas	competitivas,	fortalezas	y	debilidades,	objetivos	y	estrategias	de	tendencias	competitivas	competitivas	y
competitivas;	Recuerde	el	tema	de	la	evaluación	comparativa),	y	lo	que	se	conoce	como	análisis	prospectivo:	diferente	(Probablemente,	Ótima	y	en	riesgo)	y	tipos	(economía,	social,	ambiental,	etc.)	de	estos.	1.3Ã,	fuentes	externas	e	internas	para	la	planificación	estratégica	del	capital	humano	La	planificación	del	capital	humano	debe	basarse	en	datos
que	permitan	una	proyección	de	necesidades	futuras	de	la	organización.	La	base	para	la	planificación	se	puede	dividir	en	dos	grupos	principales	de	fuentes	externas,	es	necesario	considerar	las	predicciones	de	lo	que	se	espera	que	suceda	en	el	entorno	de	la	organización,	ya	que	esto	influirá	en	las	predicciones	de	la	Organización	para	la	economía
nacional.	ha	edistido	una	reparaciÃ​Â³n	framatica	entre	las	organizaciones	productivas	de	bienes	y	servicios	y	el	sistema	educativo	.resulta	frecuente	,	por	desgracia	,	que	los	planes	educativos	sean	obsoletos	y	no	resuelvan	las	necesidades	de	las	organizaciones	.	es	muy	comÃ​Âºn	que	los	estudiantes	salgan	con	la	vabeza	llena	de	teorÃ​Â​as	,	sin	saber
como	y	para	que	hacer	las	cosas	.	no	es	de	desdeÃ​Â±arse	la	teorÃ​Â​a	,	simplementeÃ​	se	aboga	por	una	fundamentaciÃ​Â³n	originada	en	la	practica	Ã​	Ã​	Ã​	Ã​	Ã​	Ã​	Ã​	Ã​	Ã​	Debe	instituirse	,	en	forma	urgente	,	un	dialogo	e	intercambio	de	informaciÃ​Â³n	entre	las	autoridades	educativas	a	nivel	nacional	e	institucional	y	los	representantes	(cÃ​Â¡mara
nacionales,	confederaciones	patronales	,	etc.	)	de	las	organizaciones,	a	fin	de	conjuntar	esfuerzos	y	evitar	el	divorcio	que	existe	en	la	actualidad	.	los	sindicatos	podrÃ​Â​an	intervenir	tambiÃ​Â©n	en	esta	conjunciÃ​Â³n	de	esfuerzoÃ​	Fuentes	internas	Las	fuentes	internas	de	la	planceacion	de	recursos	humanos	se	refieren	a	la	Proyección	de	necesidades
tecnológicas	(no	solo	en	su	propio	campo,	sino	también	en	la	administración	del	procesamiento	electrónico	de	datos,	etc.),	esto	debería	contar	en	los	futuros	miembros	de	la	Organización,	ya	que	darán	una	idea	de	los	futuros	de	la	Publicaciones	y	requisitos	1.4	Estructura,	objetivos	y	funciones	de	la	estructura	del	Departamento	de	Recursos	Humanos
El	concepto	de	estructura	se	atiende	a	los	conceptos	nuevos	y	de	apoyo	que	se	utilizan	""	Celply	qué	cuerpo	y	fortaleza.	Desde	el	punto	de	vista	de	la	Administración	de	Recursos	Humanos,	lo	usaremos	para	identificar	formalmente;	Y	desde	el	punto	de	vista	organizativo	y	funcional,	la	jerarquía	establecida	en	cada	organización	para	determinar	los
niveles	de	funciones	y	responsabilidad,	que	permiten	la	administración	diaria	de	los	recursos	de	la	Compañía.	En	el	sentido	anterior,	podemos	decir	que	la	estructura	del	Departamento	de	Recursos	Himan	está	justificado	y	ubica,	(a)	en	personas	que	trabajan	en	el	área,	y	b)	en	el	conocimiento	de	que	tienen	estos	procesos	que	ocurren	en	el	desarrollo
de	sus	funciones.	.	Veamos	entonces	cómo	se	puede	estructurar	el	departamento	de	recursos	humanos.	Desde	el	punto	de	vista	organizativo	y	como	un	esquema	formal	que	apoya	la	identificación	de	los	niveles	jerárquicos	de	autoridad	vertical	lineal.	Objetivos	del	Departamento	de	Recursos	Humanos	Los	objetivos	del	Área	o	del	Departamento	de
Recursos	de	Himano	se	derivan	y	están	de	acuerdo	con	los	objetivos	generales	de	la	Organización	y	los	Miembros	de	TI.	Cabe	señalar	que	estos	objetivos	pueden	variar	según	la	misión	y	la	visión	de	cada	empresa	y	que	los	ejemplos	que	se	proponen	no	son	exhaustivos,	ni	tienen	la	intención	de	convertirse	en	un	patrón	de	dolores	de	organización.	De
acuerdo	con	lo	anterior,	proponemos	lo	siguiente:	1.-	Crear	mantener	y	desarrollar	un	conjunto	de	personas	con	habilidades	y	conocimientos.	corregir	los	objetivos	de	la	organización.	2.-	Dotar	a	la	organización	a	la	plantilla	eficiente	para	alcanzar	los	objetivos	e	influir	y	asesorar	adecuadamente	a	otros	departamentos.	3.-Planificar	los	recursos
humanos	de	acuerdo	a	las	necesidades	del	instituto	con	el	fin	de	asegurar	una	adecuada	y	básica	colocación	de	prospectos.	4.-	mejorar	la	calidad	de	los	recursos	humanos,	con	la	intención	de	lograr	mejoras	en	los	procesos	llevados	a	cabo	en	todos	los	niveles	de	la	organización.	5.-	Crear,	mantener	y	desarrollar	las	condiciones	organizativas	adecuadas
para	lograr	la	plena	satisfacción	del	personal	y	sus	objetivos	individuales.	6.-	eficiencia	y	eficiencia	administrativa	con	los	recursos	humanos	disponibles.	Subfunciones:	Objetivo	de	contratación:	Buscar	y	atraer	candidatos	capaces	de	cubrir	las	vacantes	Política:	Siempre	que	surja	una	vacante,	antes	de	recurrir	a	fuentes	externas,	se	debe	prestar	la
misma	consideración	para	llenar	la	vacante	con	personas	que	ya	trabajan	en	la	organización	y	para	quienes	significa	promoÃ§Ã£o	.	Sub-funÃ§Ã£o:	selecÃ§Ã£o	Objectivo:	analisar	as	aptidÃµes	e	capacidades	dos	candidatos	a	fim	de	decidir,	numa	base	objectiva,	quais	tÃªm	o	maior	potencial	para	o	desempenho	de	uma	posiÃ§Ã£o	e	possibilidades	de
desenvolvimento	futuro,	tanto	pessoalmente	como	para	a	organizaÃ§Ã£o.	PolÃ​tica:	Para	efeitos	de	selecÃ§Ã£o	objectiva,	a	utilizaÃ§Ã£o	de	tÃ©cnicas,	tÃ©cnicas	psicotÃ©cnicas,	inquÃ©ritos	socioeconÃ³micos,	etc.,	deve	ser	utilizada	para	eliminar,	tanto	quanto	possÃ​vel,	a	subjectividade	nas	decisÃµes.	Subfuncion	:	contrataciÃ​Â³n	Objetivo:	llegar	a
acuerdos	con	las	personas,	que	satisfagan	n	la	mejor	forma	posible	los	intereses	del	trabajador	y	de	la	organizaciÃ​Â³n	PolÃ​Â​tica:	establecer	un	clima	de	cordialidad	y	esfuerzo	coordinado	entre	la	empresa	y	el	trabajador	Subfuncion	:	inducciÃ​Â³n	Objetivo:	dar	la	informaciÃ​Â³n	necesaria	al	nuevo	trabajador	y	realizar	todas	las	actividades	pertinentes
para	lograr	su	rÃ​Â¡pida	incorporaciÃ​Â³n	a	los	grupos	sociales	que	existan	en	su	medio	de	trabajo	,	a	fin	de	lograr	una	identificaciÃ​Â³n	entre	el	nuevo	miembro	y	la	organizacion	y	viceversa	PolÃ​Â​tica	:	publicar	y	difundir	los	objetivos	y	polÃ​Â​ticas	de	la	organizaciÃ​Â³n	asi	como	todos	aquellos	aspectos	que	la	caracterizan	,	aceptando	as	criticas	y
sugerencias	como	una	forma	de	lograr	la	constante	superaciÃ​Â³n	y	hacer	verdaderamente	participes	de	esta	a	los	diferentes	sectores	que	la	componen	o	se	relacionan	con	ella	Subfuncion	:	integraciÃ​Â³n	,	promociÃ​Â³n	y	transferencia	Objetivo:	asignar	los	trabajador	PolÃ​tica:	Sempre	que	existe	uma	vaga,	antes	de	recorrer	a	fontes	externas,	devem
ser	feitos	esforÃ§os	para	a	preencher,	sendo	todas	as	outras	coisas	iguais,	com	pessoas	que	jÃ¡	trabalham	na	organizaÃ§Ã£o	para	quem	isto	significa	uma	promoÃ§Ã£o	Contratos	de	trabajo	objetivos:	el	caso	del	término	de	los	contratos	de	trabajo	ha	llegado,	esto	debe	hacerse	de	la	manera	más	conveniente	para	la	organización,	y	para	el	trabajador	de
acuerdo	con	la	ley.	Política:	cuando	se	produce	la	relación	laboral,	se	debe	practicar	una	entrevista	final	para	conocer	las	opiniones	de	las	que	se	aprovechan	la	información	y	las	promociones,	considerando	los	resultados	obtenidos	por	cada	persona	en	relación	con	los	objetivos	de	su	posición	y	departamento.	Sub-defunición:	Objetivo	de	compensación
complementaria:	proporcionar	incentivos	monetarios	adicionales	al	salario	básico	para	motivar	la	iniciativa	y	la	mejor	implementación	de	los	objetivos	políticos:	se	deben	otorgar	estas	sumas	sobre	los	objetivos	y	propietarios	de	la	base.	Sub-aprox:	Control	de	asistencia	objetiva:	establecer	horarios	de	trabajo	y	períodos	de	ausencia	con	y	sin
percepción	salarial,	que	son	justos	para	los	empleados	y	la	organización,	así	como	los	apoyos	eficientes,	permiten	su	control	político:	ajustado	en	la	disposición	para	la	Ley	del	Acuerdo	Colectivo	,	así	como	en	la	función	de	las	regulaciones	internas	de	trabajo:	relaciones	internas:.	Llegar	a	ambas	relaciones	establecidas	entre	la	dirección	y	el	equipo,
como	la	satisfacción	del	trabajo	y	las	oportunidades	para	el	progreso	del	trabajador,	se	desarrollan	y	se	mantienen,	reconcilian	los	intereses	de	ambas	partes.	Sub-funciones:	Comunicación	objetiva:	promover	los	medios	de	comunicación	y	cloma	apropiados	para	desarrollar	ideas	e	intercambiar	información	para	las	características	de	la	organización.
Política:	la	información	confidencial	no	existe	entre	la	dirección	y	los	empleados.	Sub-aproveches:	contratación	colectiva.	Objetivo:	Para	lograr	acuerdos	con	organizaciones	oficialmente	establecidas	legalmente	que	cumplan	con	los	intereses	de	los	trabajadores	y	Política:	la	representación	laboral	Ã©	concebida	como	un	factor	necesario	de	gran
importancia	para	el	funcionamiento	de	la	organización	y	no	como	una	fuerza	antagónica;	por	lo	tanto,	la	relación	debe	llevarse	a	cabo	en	un	clima	de	cordialidad	y	esfuerzo	coordinado	en	un	trabajo	común.	Subfunción:	Objetivo	Disciplina:	desarrollar	y	mantener	reglas	de	trabajo	efectivas	y	crear	y	promover	relaciones	de	trabajo	armoniosas	con	el
personal.	Política:	la	forma	de	fomentar	y	mantener	la	disciplina	debe	ser	siempre	positiva,	es	decir,	a	través	de	incentivos©	y	recompensas,	con	un	recurso	excepcional	a	castigos	y	despidos	en	la	última	apelación.	En	estos	casos,	deben	respetarse	las	disposiciones	de	la	ley,	el	convenio	colectivo	de	trabajo	y	las	normas	internas	de	trabajo.	Subfunción:
motivación	del	personal	Objetivo:	desarrollar	formas	de	mejorar	las	actitudes	del	personal,	las	condiciones	de	trabajo,	la	relación	de	gestión	del	trabajo	y	la	calidad	del	personal.	Política:	El	trabajo	es	©	un	medio	para	alcanzar	el	desarrollo	personal	y	social.	Cualquier	cosa	que	conduzca	a	este	desarrollo	debe	ser	alentada.	Subfunción:	desarrollo	del
personal	Objetivo:	Brindar	oportunidades	para	el	desarrollo	integral	de	los	trabajadores	para	satisfacer	sus	diferentes	tipos	de	necesidades,	y	permitirles	ocupar	puestos	más	altos	en	el	ámbito	laboral.	Política:	identificar	las	áreas	en	las	que	las	personas	pueden	aspirar	a	la	promoción.	Determinación	de	los	puestos	sujetos	a	ella,	con	el	fin	de	definir
planes	de	desarrollo	Subfunción:	forma	Objetivo:	proporcionar	a	los	trabajadores	la	oportunidad	de	adquirir	conocimientos,	©	de	carácter	técnico,	científico	o	administrativo,	promover	planes	de	forma,	respetando	las	disposiciones	de	la	Ley	Federal	de	Trabajo	Subfuncional:	propósito-	formar:	dar	a	los	trabajadores	la	oportunidad	de	desarrollar	sus
capacidades	para	alcanzar	los	estándares	de	desempeño	establecidos,	así	como	para	proporcionarles	las	habilidades	y	conocimientos.	Para	permitirles	desarrollar	sus	capacidades.	Para	asegurarse	de	que	desarrolle	todo	su	potencial,	así	como	la	organización	política:	promover	los	planes	de	capacitación,	incorporándolos	a	formar	funciones
administrativas	en	todas	las	funciones	de	niveles:	servicios	de	personal	objetivos:	asisten	a	las	necesidades	de	los	trabajadores	que	trabajan	en	la	organización	y	tratan	de	ayudarlos.	En	los	problemas	relacionados	con	su	seguridad	y	bienestar	de	la	política:	en	la	resolución	de	problemas	de	tipo	personal,	debe	tener	una	actitud	de	madurez	y	respeto
por	la	vida	privada	del	elemento	humano	para	evitar	caer	en	una	situación	paternalista.	Para	coordinar,	publicar	y	difundir	los	derechos	y	beneficios	sociales	y	económicos,	que	conciernen	tanto	a	la	organización	como	a	las	agencias	externas	y	las	disposiciones	legales,	de	modo	que	sus	beneficios	se	logren	la	oportunidad	de	la	oportunidad	de	los
trabajadores:	actividades	recreativas:	estudiar	y	resolver	solicitudes	para	realizar	trabajadores	En	programas	y	/	o	facilidad	para	su	recurso	de	política:	la	iniciativa	a	este	respecto	corresponde	a	toda	la	subpunción	del	personal:	Objetivo	de	seguridad:	Desarrollar	y	mantener	instalaciones	y	procedimientos	para	evitar	accidentes	de	trabajo	y
enfermedades	profesionales:	dar	la	oportunidad	de	la	difusión	de	la	higiene	y	Medidas	de	seguridad,	extensas	para	el	hogar	y	la	comunidad	subfuncional:	protección	y	vigilancia.	Objetivo:	tenga	una	precaución	adecuada	para	salvaguardar	la	organización,	su	equipo	y	sus	pertenencias,	robos,	vigilancia	y	riesgos	similares.	Política:	Nunca	lesione	la
dignidad	humana	al	registrar	a	los	trabajadores	al	abandonar	el	establecimiento.	Proporcione	a	la	organización	contra	equipos	de	incendios	y	robos	y	mantenga	estos	siempre	en	buenas	condiciones:	Objetivo	de	recursos	humanos:	realizar	estudios	para	la	proyección	de	la	estructura	de	la	organización	en	el	futuro,	incluyendo	de	posición	proyectada	y
estudio	de	las	posibilidades	de	desarrollo	de	los	trabajadores	para	llenar	estas	condiciones,	con	el	fin	de	determinar	programas	de	capacitación	y	desarrollo,	si	es	necesario	política	de	reclutamiento	y	selección:	mantenerse	al	día	con	las	proyecciones	tecnológicas	y	económicas	de	la	organización	y	del	país,	con	el	fin	de	planificar	adecuadamente	los
recursos	humanos	1.5	Previsiones	de	capital	humano	Previsiones	de	recursos	humanos	En	base	a	los	datos	proporcionados	por	las	fuentes	de	planificación,	se	puede	establecer	una	previsión	de	recursos	humanos,	incluyendo	la	Previsión	de	requisitos:	Conocimientos,	competencias,	experiencias,	actitudes,	intereses	profesionales,	etc.	que	los	miembros
de	la	organización	tendrán	que	afrontar	en	el	futuro	en	cada	uno	de	los	sectores	o	departamentos	de	la	organizacióno.	Para	facilitar	la	tarea,	los	'Análisis	de	Empleo'	se	pueden	utilizar	para	predecir	la	oferta	de	trabajo:	Las	previsiones	de	crecimiento	de	la	población,	la	actividad	educativa	e	industrial	o	económica	y	el	crecimiento	de	la	economía	del
país	le	darán	una	idea	de	los	recursos	humanos	que	se	pueden	ubicar	fuera	de	la	organización.	Habrá	abundancia	de	personas	con	los	recursos	necesarios,	servicios,	sin	mayores	preocupaciones,	en	la	organización,	tendrá	que	tomar	las	medidas	adecuadas.	Bibliografía:	Arias	Galicia	F,	IntroducciÃ³n	a	la	metodologÃa	de	la	investigaciÃ³n	para	las
ciencias	de	la	AdministraciÃÂ³n	y	del	comportamiento,	6ÃÂª.ed,	Trillas,	MÃÂ©xico	,1999	Pg.	337	a	338	1.6	Los	inventarios	de	competencias	del	capital	humano.	capital	humano	para	ser	reemplazado,	promovido	y	transferido.	DIFERENCIAS	ENTRE	EL	CAPITAL	HUMANO	Y	LAS	NECESIDADES	DE	INVENTARIO	Permite	la	identificación	de
necesidades	futuras	y	el	desarrollo	de	planes	estratégicos©	y	políticos	a	seguir.	Se	trasciende	o	se	promueve	y	la	contratación	de	nuevo	personal.	1.7.-	Planes	de	carrera.	Son	una	representación	gráfica	de	los	puestos	y	por	quién	se	colocan	en	la	organización	en	caso	de	una	futura	vacante	o	promoción	del	personal	que	los	ocupa.	El	plan	de	carrera
sirve	para	optimizar	el	capital	humano	y	se	basa	en	el	análisis	de	empleo,	estructura	organizacional,	planes	de	crecimiento	de	la	empresa,	pronósticos,	inventario	de	recursos	humanos,	evaluación	mano©acting,	evaluación	del	desempeño,	sistema	de	promoción	y	promoción,	entre	otros.	La	planificación	de	la	carrera	tiene	múltiples	ventajas:	promueve
el	desempeño	del	personal,	retiene	el	personal	clave©,	asegura	la	continuidad	de	la	gestión,	aumenta	la	motivación,	mejora	el	clima	organizacional,	reduce	la	rotación©,	retiene	y	aumenta	el	capital	intelectual.	PICO:	ANÃLISE	DE	2	OBRAS.	2.1.-	Concepto	y	utilidad	del	análisis	del	trabajo.	Concepto.	El	análisis	del	trabajo	se	©	la	descripción	detallada
del	conjunto	de	actividades	y	requisitos	para	llevar	a	cabo	una	unidad	de	trabajo	específica	e	impersonal.	El	trabajo	es	©	la	unidad	específica	e	impersonal	de	trabajo.	Utilidad	del	análisis	del	trabajo.	Para	ello	evaluar	la	importancia	de	cada	puesto	y	sobre	esa	base	determinar	la	compensación	más	equitativa	y	justa".	Es	ira"	[Luego,	elegir	las	pruebas
psicológicas	más	adecuadas	para	medir	las	habilidades	y	destrezas	requeridas.	Â®	Facilita	a	los	empleados	de	acuerdo	a	sus	habilidades,	destrezas,	conocimientos	y	experiencia.	Determinar	los	niveles	adecuados	y	el	estándar	de	productividad	-	rendimiento	±	y	trabajadores	y	su	posterior	evaluación	de	4ente.	Â·	Planificación	de	actividades	de
formación,	formación	y	desarrollo	de	empleados.	Identificar	candidatos	con	perfiles	adecuados	para	cubrir	vacantes,	por	selección	o	rotación.	Promover	condiciones	que	mejoren	el	ambiente	de	trabajo,	como	una	mejor	seguridad,	equipos	de	protección	laboral	y	factores	de	salud.	Â·	Conozca	las	necesidades	reales	de	los	recursos	humanos	de	la
organización	y	planifique	su	desarrollo	profesional	y	el	enriquecimiento	de	los	puestos.	2.2	Necesidad	jurídica	y	necesidad	sindical	del	arte.	25	fracc.	3	establece	que	debe	conservarse	por	escrito	"el	servicio	o	servicios	que	deben	prestarse,	que	se	determinarán	con	la	mayor	precisión	posible;	arte.	47º	Fracc.	11	Dijo	que	el	patrón	podrá	rescindir	el
contrato	de	trabajo	sin	incurrir	en	responsabilidad	"desbate	al	trabajador	en	el	patrón	o	a	sus	representantes	sin	justa	causa,	siempre	que	se	trata	de	la	obra	contratada".	134º	Fracc.	4	Marcar	como	obligación	de	los	trabajadores	"Trabajar	con	intensidad,	cuidado	y	cuidado	adecuado	y	en	la	forma,	tiempo	y	lugar	acordados",	la	necesidad	social	del
hombre	moderno	pasa	una	parte	considerada	de	su	tiempo	integrada.	Sí	para	eso	Que	las	8	horas	diarias	que	destinan	el	50%	de	la	vida	que	pasa	a	un	estado	de	vigÃlia,	será	necesario	reflexionar	que	durante	este	tiempo	no	puedes	renunciar	a	tu	personalidad,	interés,	sentimientos,	etc.	Y	por	lo	tanto	requerirás	que	tu	trabajo	constituya	una	forma	de
realizar	tu	potencial.	Por	el	contrario,	las	tareas	que	realiza	provocan	ansiedad,	monotonía	o	simplemente	disgusto,	un	nombre	que	se	ha	reducido	a	la	categoría	componente	de	maquinaria	productiva.	*	Necesidades	de	eficiencia	y	productividad:	la	eficiencia	y	la	productividad	en	el	trabajo	©	una	preocupación	constante	entre	los	administradores;	Es
por	eso	que	la	especialización,	la	división	de	la	misma,	la	formación	y	el	desarrollo	de	los	recursos	humanos,	son	investigados	por	los	buceadores.	Sin	embargo,	para	lograr	una	división	media	de	funciones	y	una	mayor	productividad,	©	comenzar	con	un	estudio	de	análisis	del	trabajo	en	el	ámbito	de	los	puestos	que	conforman	una	organización.
www.mitecnologico.com/main/necessidallegesIndicalInisposto	2.©	3	Técnico	para	la	elaboración	de	análisis	informáticos,	los	datos	de	análisis	de	las	poses	se	suelen	obtener	de	especialistas	en	medios	de	comunicación©	(en	su	mayoría,	que	tienen	que	ver	con	el	puesto),	utilizando	preguntas	y	entrevistas.	Los	datos	proporcionados	por	estos
empleados	(por	ejemplo,	participantes	de	recursos	humanos)	en	contacto	con	diferentes	departamentos	se	calculan	para	saber	cuánto	tiempo	lleva	trabajar	en	cada	una	de	las	tareas	específicas	(por	ejemplo,	realizar	una	entrevista).	Sin	embargo,	los	trabajadores,	incluso	con	la	misma	posición,	solo	que	en	diferentes	departamentos,	experimentarán
presiones	y	limitaciones	muy	diversas.	Agregue	y	solo	un	©	de	las	cantidades	de	tiempo	que	decimos,	los	asistentes	de	recursos	humanos	necesitan	para	entrevistar	a	los	candidatos	pueden	poner	los	resultados	donde	hay	diferencias	reales	en	las	demandas.	Trabajo	para	cada	departamento.	Entrevistas:	Las	entrevistas	son	muy	populares	para	obtener
los	datos	de	análisis	del	trabajo.	Pueden	ser	entrevistas	personales	con	cada	trabajador,	entrevistas	grupales	con	varios	empleados	que	tienen	el	mismo	puesto	y	entrevistas	con	supervisión	con	uno	o	más	de	los	supervisores,	cuyo	conocimiento	del	puesto	que	se	ocupa	©	amplio.	Las	preguntas	más	frecuentes	en	las	entrevistas	son:	¿Qué	©,	en
general,	trabajar?	¿Cuáles	son	las	principales	responsabilidades	de	su	actividad?	¿Qué	haces	exactamente?	¿En	qué	tareas	participas?	Las	entrevistas	son,	con	toda	probabilidad,	las	más	©	utilizadas	para	determinar	las	funciones	y	responsabilidades	de	un	puesto;	Su	amplia	utilidad	refleja	sus	ventajas.	Lo	más	importante	es	que	©	permitir	que	el
trabajador	denuncie	actividades	y	comportamientos	que	tal	vez	nunca	salgan	a	la	luz.	Preguntas:	Los	empleados	también	pueden	hacerles©	que	completar	preguntas	para	reescribir	las	funciones	y	responsabilidades	relacionadas	con	sus	puestos.	Observaciones:	La	observación	directa	es	especialmente	©	cuando	las	publicaciones	consisten
especialmente	en	actividades	físicas	visibles.	Bitacora:	Otro	enfoque	©	pedir	a	los	trabajadores	que	den	un	diario,	notas	o	muerdan	lo	que	hacen	durante	el	día.	Otros©	de	la	antanización	postal	es	posible	encontrar	varias	©	de	la	antanización	postal.	Pregunta	de	análisis	(CAP):	Es	una	antanasia	muy	estructurada	de	la	anaresis.	La	tapa	llena	a	un



analista	de	posición,	que	debe	estar	familiarizado	con	la	posición	específica	que	se	está	analizando.	El	Procedimiento	del	Departamento	de	Trabajo:	El	Procedimiento	del	Departamento	de	Trabajo	(Departamento	de	Trabajo;	Dol)	de	los	Estados	Unidos©	también	tiene	como	objetivo	ofrecer	un	método	estándar©	para	calificar,	clasificar	y	comparar,
desde	un	punto	de	vista	cuantitativo,	Posts	Datos	de	datos	para	la	descripción	de	la	posición	de	ensueño	del	puesto:	-----------------	Ã	â¬	Å-----	----------------	Número	de	puestos:	----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------	Ã	Å	Redactado	por	--------------------	fecha	de	hoy:
--------------------------------------------------------------	-----------------	Ã---	Ã¬	Ã	â¬	.	Ã¢Ã¢	Ã¢	Ã¬	"Aplicable"	".	Ã¢Ã¢	Ã¢	Ã¢	Ã¢	Â¬	Abloclante	regularmente	una	actuación)	III.A	Informar:	Iv.a	supervisa:	-------------------------------------------------	-----------------------------------------	V.	V.	Obligaciones	postales:	-----------------	------------------------------------	(Describa	brevemente,	para	cada
obligación,	lo	que	hace	el	empleado	y,	si	es	posible,	según	sea	el	caso.	Al	final	de	cada	obligación,	entre	pares,	el	porcentaje	aproximado	de	tiempo	dedicado	a	la	obligación).	A:	Obligaciones	corrientes:	B.	Obligaciones	periódicas:	(Indíquese	si	son	semanales,	trimestrales,	trimestrales,	etc.C.	Obligaciones	cumplidas	o	intervalos	irregulares	â	2.4.
Modelos	considerados	para	el	problema	del	perfil	clínico	El	análisis	de	los	puestos	que	consideran	básicamente:	las	tareas	realizadas,	los	requisitos	para	realizarlos	con	éxito	y	las	condiciones	en	las	que	se	llevan	a	cabo.	1.	Identificación.	Aquí	se	incluyen	los	siguientes	datos:	Nombre	del	puesto,	ubicación	dentro	de	la	estructura,	nombre	inmediato	del
puesto	inmediato,	nombres	de	los	puestos	que	dependen	de	él,	asignar	datos,	claves	y	otros	datos	importantes	para	poder	ubicarlo	dentro	de	la	arquitectura	organizacional.	2.	La	descripción.	En	esta	sección	de	análisis,	las	tareas	se	detallan	en	esta	posición.	consta	de	dos	partes:	descripción	general	y	descripción	específica.	En	el	primero,	se	esbozan
los	elementos	principales.	En	posición	con	ellos	y	darle	un	nombre),	que	se	cubren	en	el	segundo.	En	este	segundo,	se	©	frecuentemente	un	orden:	importación	de	cada	tarea,	cronología	de	cada	una,	frecuencia,	pasos	del	proceso	administrativo	tradicional,	etc.©.	3.	Los	requisitos.	Estos	son	los	requisitos	para	jugar	con	la	posición,	al	menos	este	©	el
propósito.	En	la	práctica,	sin	embargo,	estos	aspectos	del	fagalato	se	sitúan	en	este	gráfico:	edad,	sexo,	nivel	de	estudios	y	otras	facetas	demográficas.	De	hecho,	esta	determinación	es	©	a	menudo	bastante	subjetiva.	4.	Responsabilidad.	En	relación	con	esta	partida,	las	distintas	áreas	se	incluyen	bajo	su	obligación,	prestando	especial	atención	a	los
daños	dañados	en	caso	de	que	funcionen	correctamente.	Las	categorías	más	utilizadas	son:	bienes	(maquinaria,	dinero	y	valores,	instalaciones,	etc.),	relaciones	(supervisión	concedida,	contactos	externos,	etc.),	informes	(confidencialidad,	periodicidad	e	importación	de	los	mismos)	etc.	5.	Condiciones.	Aquí	se	incluyen	tres	aspectos	trascendentes:
atmósfera	física	(temperatura,	iluminación,	humedad,	ventilación,	etc.),	estrés	(tensión	mental,	fijación	visual,	tipo	de	movimientos,	fuerza	muscular,	etc.),	y	riesgos	laborales	(enfermedades	profesionales	y	accidentes	de	trabajo)	Alto	rendimiento	Aunque	en	la	calma	y	estabilidad	recientes	(que	terminaron)	las	posiciones	tradicionales	de	las	posiciones
eran	adecuadas,	sin	embargo,	ante	los	desafíos	del	presente	y	del	futuro,	parece	más	bien	rãgido	e	inadecuado.	Para	hacer	frente	a	los	desafíos	mencionados	anteriormente,	las	empresas	y	organizaciones	requieren	varios	elementos	importantes.	El	inconsciente	de	agotamiento	de	la	lista	se	puede	citar,	entre	los	más	importantes:	A)	Velocidad	de
respuesta.	Una	hipótesis	concede	la	desaparición	de	los	dinosaurios	a	su	tamaño:	mientras	que	un	animal	y	rápidamente	arranó	un	pedazo	de	su	cola,	el	monstruo	tardó	varios	segundos	en	reaccionar;	cuando	lo	hizo,	ya	era	demasiado	tarde.	b)	enfoque	proactivo.	No	solo	©	reaccionar,	sino	también	©	actuar	de	antemano;	concebir,	en	cierto	modo,	el
futuro.	No	espere	el	cambio,	sino	planifique,	facilite	y	evalúe.	En	otras	palabras,	estar	en	primera	línea,	estar	por	delante	de	la	curva.	c)	Mejora	constante.	Lo	viejo©:	"Una	cama	para	dormir	que	se	va	a	dormir	©	por	la	corriente"	se	puede	aplicar	aquí.	Muchas	empresas	nacionales	han	sido	letristas	durante	varios	©,	protegidas	por	el	proteccionismo
oficial.	Producir	con	baja	calidad	y	alto	precio	no	tuvo	consecuencias,	ya	que	el	mercado	estaba	cautivo.	Muchas	empresas	no	han	podido	hacer	frente	a	la	competitividad	y	han	desaparecido.Ã	d)	Creatividad.	El	mundo	optimista	y	turbulento	de	hoy	y	de	los	albores	exige	el	ejercicio	pleno	de	la	imaginación	orientada	a	la	acción.	La	creatividad	en	la
búsqueda	de	soluciones	innovadoras	debe	liberarse	plenamente.	"Nos	enfrentamos	a	una	serie©	de	grandes	oportunidades,	problemas	intrategiados	altamente	difamados",	según	el	Dr.	Cardner,	el	primer	psicólogo	en	ser	nombrado	Secretario	de	Salud	y	Bienestar	de	los	Estados	Unidos.	e)	el	compromiso	de	sus	miembros.	En	lugar	de	un	contrato	de
trabajo	legal,	las	empresas	y	organizaciones	mejorarán	en	la	medida	en	que	puedan	llegar	a	un	contrato	psicológico,	identificando	a	cada	uno	de	sus	miembros	con	la	organización.	Esto	se	logrará	a	través	de	©	liderazgo	visionoso	y	transformador,	así	como©	como	a	través	del	establecimiento,	la	comunicación	y	la	comunicación	en	la	misión	de	la
empresa	(u	organización).	Una	vez	más,	una	de	las	ventajas	competitivas	de	los	países	y	las	empresas	radicará	en	el	compromiso,	la	motivación	y	el	interés	de	todos	sus	miembros	en	la	mejora	continua.	En	otras	palabras,	©	empresas	y	organizaciones	también	se	mueven	©	a	través	del	centro	de	trabajo,	que	es	©	quizás	el	fundamental.	f)	Trabajo	en
equipo.	Como	se	mencionó	en	un	capítulo	anterior,	mientras	que	anteriormente	se	usaba	el	término	"clientes	externos	e	internos"	para	designar	a	aquellos	que	recibieron	los	resultados	del	trabajo	de	un	individuo	o	una	empresa,	ahora	el	término	"socios"	es	©	preferido	para	indicar	la	interdependencia	de	todos	con	el	fin	de	alcanzar	los	objetivos	de
todos.	Así,	cualquier	persona	se	asocia	con	otros	dentro	de	la	misma	empresa	u	organización	para	alcanzar	la	misión	y	elevar	la	calidad	de	vida.	Incluso	si	el	foco	de	atención	y	la	existencia	de	la	empresa	está	justificada	para	servir	al	cliente	o	consumidor	final,	©	se	ha	establecido	una	asociación	entre	el	cliente	y	la	empresa.Hoy	y	aún	más	en	el
futuro,	©	extremadamente	imposible	para	una	persona	dominar	incluso	un	campo	de	conocimiento.	La	generación	de	nueva	información	es	©	rápida	que	es	©	mantenerse	al	día.	En	©	adición,	los	problemas	no	presentan	una	sola	faceta,	sino	que	constituyen	un	conjunto	de	varios	aspectos	interrelacionados.	Competencia	laboral	La	aceptación	del
perfil	de	alto	desempeño	implica	reconocer	que	la	competencia	laboral	está©	constituida	esencialmente	por	tres	tipos	de	capacidades	perceptivas	para	el	desempeño	de	un	individuo:	a)	La	capacidad	de	transferir	los	conocimientos,	habilidades	o	destrezas	asociadas	al	desempeño	de	una	función	productiva	a	nuevos	contextos	o	entornos	de	trabajo.	b)
la	capacidad	de	resolver	problemas	asociados	a	una	función	productiva.	La	resolución	de	problemas	no	solo	implica	el	cumplimiento	de	los	resultados	esperados	en	la	función	productiva,	sino	que	va©	más	allá	de	esto,	ya	que	refleja	el	don	de	conocimientos,	habilidades	o	capacidades	necesarias	para	lograr	el	resultado,	incluso	en	situaciones	de
extraordinabilidad.	(c)	la	capacidad	de	obtener	resultados	de	calidad	en	el	desempeño	del	trabajo	y	que	puede	expresarse	-	en	un	sentido	amplio	de	la	palabra	por	la	satisfacción	del	cliente,	pero	que	también	debe©	considerar	otros	elementos	Cómo:	oportunidad,	precisión,	eficiencia	y	uso	óptimo	de	insum	...	El	estándar	de	©	de	competencia	laboral,
en	el	individuo,	Ã©	considera	una	herramienta	de	evaluación	y	es©	integrado	por	el	conjunto	de	enfoques	que,	al	verificarse	en	situaciones	de	trabajo,	significa	que	una	persona	ha	alcanzado	el	tipo	esperado	y	el	nivel	de	ejecución	del	desempeño	El	objetivo	de	presentar	este	trabajo	es	©	de	gran	apoyo	ya	que	estoy	resuelto	por	mis	preguntas.	que
fueron	expuestos	en	este	trabajo,	de	ahí	mi	apoyo	al	estudio	y	preparación	de	Mis	conocimientos,	en	caso	de	presentar,	será	como	guía	de	apoyo	por	una	retroalimentación	lacual,	destacando	que	la	unidad	de	la	unidad	es	©	de	mayor	utilidad	para	mi	enfoque	profesional	y	personal,	porque	me	permite	conocer	sobre	los	conocimientos	y	factores	más
importantes	que	puede	dar	para	el	trabajo	oportuno	y	no	calificado.vida	para	sobresalir	en	mis	habilidades	escolares.	Sin	dejar	de	lado	la	primera	unidad	que	sabía	que	el	ser	humano	en	el	ámbito	profesional	está	©	catalogado	como	capital	humano	y	fuente	primordial	para	que	estas	organizaciones	se	lleven	a	cabo;	Sin	heudar,	©	una	gran
información	que	me	servirá	con	mi	orientación	vocacional.	Fuentes	de	información	Bibliografía:	Libros:	â¢	Munch	Galindo,	Lourdes	Administración	de	Capital	Humano:	La	gestión	del	activo	más	valioso	de	la	organización	-	MÃ©xico:	empuja	2005.	Es	â¢.	Galicia	f,	introducción	a	la	metodología	de	investigación	para	la	administración	conductual	y	la
ciencia,	6	19	1999	pg.	337	A	338	Â°	Ã	338	Â°	Proceso	de	capital	humano	,	Víctor	Heredia	Espinosa	Fernando	HarÃ©as	Galicia	Page.325	a	331	Internet	Ligens:	www.mindecnologico.com/main/necesidadcelendicalanisComed	internet:	www.mitecnologico.com/	Main	/	NeedelogalsInisEstal
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