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1.4. Funciones del
Departamento de Capital
HumMano.
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Eleccion y formalizacion de los contratos.
Gestion de/ndminas y-seguros sociales.
Control del absentismo.

Regimen disciplinario.

Gestion-de permisos, vacaciones, horas
extraordinarias, bajas por enfermedad
movilidad de la plantilla.




Funcion de retribucion

Se trata de disenar el sistema de retribucion del personal y de
evaluar sus resultados. La finalidad de la funcion de retribucion
consiste en el estudio de formulas salariales (estructura de los
salarios, componentes fijos y variables, retribuciones en
especie, desplazamientos y locomocion, etc.), la politica de
incentivos y el establecimiento de niveles salariales de las
diferentes categorias profesionales.



Prondsticos del Capital Humano

El analisis y estimacion de los reclutamientos futuros puede influir en la
gestion empresarial que, tomando en cuenta los datos suministrados,
servira para poder tomar decisiones orientadas a la terciarizacion de
funciones, inversion, establecimiento de nuevas plantas o locales.






Analisis demografico actual

* Los pronosticos toman como punto de partida un analisis en el total
del personal que conforma la demografia de |la empresa, con la
finalidad de determinar lo que se tiene y pronosticar lo que se
necesitara. De modo que, un buen estudio develara informacion
relacionada con la cantidad de empleados estima que se retiren
durante los anos y cuantos dejaran el puesto de trabajo por los
ascensos.



Estimacion de la demanda

* Una vez se haya realizado el inventario de empleados podemos pensar
en la oferta disponible actual, y estimar |la demanda de perfiles
profesionales o de ocupacion que se necesitaran debido
al crecimiento de |a empresa. Para poder llevar a cabo este paso, resulta
imprescindible tener conocimiento sobre la mision y vision de la

organizacion.



* Es la etapa en donde ademas de

proyectar las necesidades humanas
. 7 futuras, también, se estiman costos
Gestion vy los beneficios a satisfacer. Por lo

tanto, se trata de una etapa de
estimacion de recursos.
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Inventario de competencias de Capital Humano
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* Son el “método” (competencias funcionales) pafe
lograr los resultados, para saber si un empleado
hace “fit ” con la compania (competencias clave)

__ 'y si tiene (el “potencial” *para ser promovido ...
. (competencias de liderazgo). -
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Ventajas de la identificacion de competencias

 Se identifican las capacidades y habilidades del
personal.

* Apoya al desarrollo individual y organizacional.

7] * Apoya al proceso de reclutamiento y seleccion.

1 ) * Seenfoca a las necesidades de capacitacion y
0 desarrollo.

* Permite la definicion de planes de vida y carrera.

e Contribuye en el mejor aprovechamiento de los
recursos.

* Disminuye la rotacion de personal.



¢Queé es.unplan de

carrera?




Planes de carrera

* El plan de carrera de un colaborador de tu
empresa es el proceso vinculado a la
gestion de tu talento humano que
contribuye a planificar a futuro el

desarrollo y crecimiento que puede lograr
mediante la guia, el acompanamiento vy el
entrenamiento adecuado con respecto a
las oportunidades dentro de la empresa.




Consta de dos protagonistas

)
LA B

a2 empresa: Interesada en contar con
personal preparado para posiciones
aborales de mayor responsabilidad para

cuando se.presenten vacantes o se abran
nuevas oportunidades.

* El colaborador: Interesado en crecer
profesionalmente y alcanzar puestos de
mayor jerarquia y remuneracion.




Para crear un plan de carrera y desarrpllo €

* Nombre del empleado.

* Edad.

* Nivel de estudios.

* Puesto actual desempenado en la empresa.

* Puestos posibles a desempenar en el futuro.

* Ahos laborados en la organizacion.

* Fortalezas y'debilidades a‘potencializany, reforzar.
* Competencias requeridas.

* Capacitaciones y entrenamientos que necesita.

e Rectiltados de <ty evaliuiacion de desembeno



