2 meses / 84 horas totales I




OBJETIVO

AL FINALIZAR EL CURSO EL PARTICIPANTE RECONOCERA LAS

e A MEJORES,ESTRATEGIAS PARA POD!ER LLEVAR A CABO LA
‘_ ATRACCION DEL TALENTO A TRAVES DE SOCIAL MEDIA BAJO

UNA PERSPECTIVA ESTRATEGICA PRA RECURSOS HUMANOS.

En este taller aprenderas:

e Identificar las mejores estrategias que pueden llevarse a cabo en redes sociales, mediante el analisis de los elementos
estratégicos, para acercar a las empresas con su publico.

e Identificar las mejores estrategias que pueden llevarse a cabo en redes sociales, mediante el analisis de los elementos
estratégicos, para acercar a las empresas con su publico.

e A comprender en qué consiste la direccion estratégica del capital humano, mediante el analisis de su proceso y gestion, para
desarrollar una propuesta aplicable al ambito laboral.

e Identificar las caracteristicas necesarias en cada prueba para que su impresién, estandarizacién y aplicacion en distintos sectores
sea exitosa, a través de cualquier tipo de prueba psicométrica dentro del rango de sus conocimientos previos.

e Comprender las funciones ejecutivas del director de capital humano con la finalidad de planificar una estrategia de retencién del
talento humano, mediante la aplicacién de diferentes elementos y principios, para mantener un fuerte y sélido equipo de trabajo en
organizaciones o industrias.

e  Examinar las razones por las que se necesita capacitar al personal, los métodos y técnicas que existen, a través de un andlisis
integral.

Soy candidato a este programa si:

e Tengo interés por actualizarme en el area de recursos humanos en materia de reclutamiento, seleccién y retencion.
e  Soy profesional de los recursos humanos.




TEMARIO

MODULO 1: DIRECCION ESTRATEGICA DEL CAPITAL HUMANO

UNIDAD 1: Funcion ejecutiva del director

Implicaciones y desafios del directivo: planeacién, organizacién, direccién y control.
La motivacién como factor clave de la productividad.

La negociacion como elemento para potencializar la empresa.

La delegacion de responsabilidades.

UNIDAD 2: La Direccion Estratégica del Director

Ubicacion y jerarquia del area de recursos humanos dentro de la organizacién.

Conceptos de linea y staff en la direccién del capital humano.

Conceptualizacién de la direccion estratégica del capital humano.

Diferencia entre la direccién estratégica de la empresa y la direccion estratégica del capital humano.
El proceso de direccién estratégica de capital humano.

UNIDAD 3: Alineacion del Capital Humano en una Cultura Innovadora

Alineacién del recurso y potencial humano orientados a la innovacion.
El capital humano como incubadora de innovacién.
El capital humano como fertilizador en los procesos de innovacion.

La diversidad laboral como elemento clave en la creacién de una cultura organizacional innovadora.

UNIDAD 4: Auditoria de la Gestiéon del CapitaL Humano

La auditoria y el cambio.

Aspectos que motivan la auditoria.
Estrategias.

El proceso de auditoria.
La auditoria en el departamento de personal.



MODULO 2: TEORIA DE LA MEDICION PSICOLOGICA

UNIDAD 1: Psicometria
Historia de la psicometria.
Definicién y aplicacion histérica.
Evolucién de la psicometria a parametros laborales.
Psicometria en México.

UNIDAD 2: Entorno de las pruebas psicométricas
Validez.
Confiabilidad.
Tabuladores estandarizados por sexo, edad y etnia.
Instrucciones, manuales y formas de aplicacién.
Resultados.

UNIDAD 3: Grupos de mediciéon
Pruebas de inteligencia.
Pruebas de aptitud, actitud y personalidad.
Pruebas proyectivas.
Pruebas vocacionales.

UNIDAD 4: Psicometria laboral
Perfiles.
Pruebas de inteligencia para perfiles comunes.
Pruebas proyectivas para perfiles comunes.
Pruebas de personalidad para perfiles comunes.
Elaboracién de reportes.

MODULO 3: ATRACCION DEL TALENTO A TRAVES DEL SOCIAL MEDIA

UNIDAD 1: La empresa como figura y atraccion
¢ Qué es la atraccién del talento?
La empresa en boca de todos: identidad corporativa.
¢Qué valoran los empleados?
¢Por qué es necesario atraer talento para la empresa?

UNIDAD 2: Las redes sociales como medio de atraccion
Resefa historica.
Panorama actual de las redes sociales.
Uso de redes sociales profesionales.
La pertinencia del community manager.

UNIDAD 3: Employer branding
Reconocimiento de la empresa como buen emprendedor.
Imagen publica y referencias online.
Factores internos y externos que componen la marca de buen empleador.
Competencia de atraccion frente a otras empresas.

UNIDAD 4: Aplicacion de estrategias e iniciativas para atraer talento
Definicién y objetivo de la estrategia.
Eleccién de las redes sociales.
Eleccion de la tecnologia.
Gestion de la estrategia.
Aplicacién de la estrategia y resultados.



MODULO 4: RETENCION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

UNIDAD 1: La funcién ejecutiva del director del capital humano para retener el talento

Identificacion de las causas por las que el talento humano cambia de empleo.
Identificacion de los elementos que ocasionan un excelente desempefio laboral.
Generacién de propuestas laborales de valor como beneficio mutuo.

Convertir la retencion del personal en una prioridad.

Alinear a los empleados con las metas, los valores y la mision de la empresa.

UNIDAD 2: Estrategias directivas para retener el talento humano

Rotacién de puestos de trabajo.

Promocion laboral.

Job enrichment (revalorizacion del trabajo)
Programas de asesoramiento y atencién continua.
Facilitar el reingreso a la empresa.

Reconocimiento de los logros alcanzados.

Crear una cultura de respeto, confianza y superacién.

UNIDAD 3: Tépicos para el desarrollo del talento humano

Movilidad funcional del talento humano.

Tipos de movilidad.

Movilidad horizontal.

Movilidad vertical.

Desarrollo de un plan de vida y carrera.

Aplicacién del empowerment para delegar poder y autoridad.
Teorias para comprender el trabajo y al personal laboral.
Teoria de las necesidades humanas de Maslow.

Teoria “x" y "y" de McGregor.

Teoria de la satisfaccion en el trabajo de Herzberg.

UNIDAD 4: Engagement en las organizaciones

¢Qué es el engagement? Definiciones, caracteristicas y campos de accién en las organizaciones.
El empleado como el centro de las relaciones laborales.

Cuando el trabajo se convierte en pasion.

Procesos para provocar el engagement en el personal.




UNIDAD 1: La induccién del talento humano a la organizacién

Conceptos y objetivo de la induccién.

Métodos y formas de inducir el talento de la empresa.
Diferencia entre la induccién formal y la induccién informal.

El periodo de adaptacién del talento.

Funcién del mentoring y el coaching en la induccién del talento
humano.

Tendencias en la induccién del personal: un sistema integral.

UNIDAD 2: Diseino del plan de induccién

Alineacién de las expectativas de la empresa.

Resefa histoérica de la empresa, filosofia y organigrama.

Politicas, normas internas y cédigo de conducta.

Comunicaciones internas y costumbres de la empresa.
Procedimientos de emergencia o prevencién de accidentes.
Alineacién de las expectativas del talento.

El proceso de ensefianza: las funciones y las actividades especificas
del puesto de trabajo.

La induccion del talento desde la 6ptica de la gestién por
competencias.

UNIDAD 3: Perspectiva organizacional y marco legal de la capacitacion

El papel del departamento de capital humano en la capacitacion.
Métodos y técnicas de capacitacion en las empresas.

Razones por las que se necesita capacitar al personal.

La capacitacion como elemento para la competividad empresarial.
Analisis y descripcion del marco legal de la capacitacion en
Meéxico.

MODULO 5: TENDENCIAS EN LA INDUCCION Y CAPACITACION DEL TALENTO HUMANO

UNIDAD 4: Capacitacion del talento humano

Capacitar al equipo completo de trabajo: una forma para ser una
empresa de éxito.

Tipos de capacitacion para adquirir mas conocimientos y potencializar
las habilidades.

Capacitacién para mejorar la forma de trabajo.

Aprendizaje significativo en la practica de la capacitacion.

Teoria de las inteligencias multiples como herramienta para la
capacitacion laboral.

UNIDAD 5: El proceso de capacitacion

Planificacién de la capacitacion.

Diagnéstico y deteccion de necesidades.

Establecimiento de los objetivos de capacitacion.

Diseflo de un programa de capacitacién acorde a las necesidades.
Determinacion del contenido.

Técnicas e instrumentos a utilizar.

Actividades especificas a desarrollar.

Implementacion del programa de capacitacion.

Evaluacién y resultados de la capacitacion.



MODULO 6: EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

UNIDAD 1: Introduccién al concepto de evaluacién
Propésito y definicién de la evaluacion.
Resefa histoérica sobre la evaluaciéon en las organizaciones.
El rol del departamento de capital humano en la evaluacién de
desempeiio.
Desafios del evaluador.

UNIDAD 2: Evaluacion del desempeiio laboral
¢ Qué es el desempeiio laboral?
Objetivo de la evaluacién del desempefio laboral.
Factores que afectan el desempefio en el puesto de trabajo.
Analisis del comportamiento en el desarrollo del trabajo.
Analisis del comportamiento en el desarrollo del trabajo.

UNIDAD 3: Métodos para evaluar el desempeiio
Métodos tradicionales de evaluacién del desempefio.
Autoevaluacién: responsabilizarse del propio desempefio
profesional.
Enfoque de evaluacion comparativa.
Evaluacién 180°
Definicion y fundamentos teoéricos.
El proceso de evaluacion 180°.
Ventajas y desventajas de la evaluacion 180°.
Evaluacién 360° una vision integral.
Definicion y fundamentos teoéricos.
El proceso de evaluacién 360°.
Ventajas y desventajas de la evaluacién 360°
Las herramientas tecnolégicas como apoyo en la evaluacién del
desempeiio.

UNIDAD 4: Evaluar para mejorar
¢Como lograr una evaluacién exitosa?
La evaluacién como un proceso sistémico.
Buscar la objetividad en la evaluacién.
El futuro de la evaluacién del desempeiio.
Después de la evaluacion: la toma de decisiones.







