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Este inventario permite conocer las experiencias, las habilidades, los conocimientos y los intereses de los empleados, así como su grado de actualización en el trabajo.
Cada persona posee, en mayor o menor grado, facultades únicas, las cuales pueden ser de extraordinaria valía para ella y la organización.
Esas facultades pueden constituir pilares sobre los cuales fincar la competitividad. Por lo tanto, es imprescindible contar con un inventario de capital humano a fin de efectuar reemplazos, ascensos y transferencias.
La Gestión de Competencias es el proceso que consiste en administrar el activo intelectual e intangible que representa las habilidades de las personas.
Entre las ventajas que tiene el Modelo de Gestión de Competencias  es que permite alinear la gestión de los Recursos Humanos a la estrategia del negocio.  Los puestos, cargos, roles o posiciones, se diseñan partiendo de las competencias que se requieren  para que los procesos  alcancen el máximo desempeño.
Este inventario permite conocer las experiencias, habilidades, conocimientos y los intereses de los empleados, así como su grado de actualización en el trabajo.  Si la persona posee talentos únicos, esas facultades pueden constituir pilares sobre los cuales establecer la competitividad.
Estos análisis le permitirán a las compañías, identificar las necesidades futuras y elaborar los planes, estrategias y políticas a seguir, así como planear la capacitación y el reclutamiento de nuevo personal.

La Norma Técnica de competencia laboral describe:
•Lo que una persona debe ser capaz de hacer.
Ej. Zapatero - Zapatos
•La forma en que puede juzgarse si lo que hizo está bien hecho.
Ej. Con equipo de seguridad: guantes, lentes
•Las condiciones en las que el individuo debe demostrar su aptitud.
Ej. En que tiempo, sin asesoría
•Los tipos de evidencia necesarios para tener la seguridad que se realizó de manera consistente, con bases en un conocimiento efectivo y no como producto de la casualidad.
Ej. Número de zapatos por día sin error, cantidad de materia prima utilizada, sin accidentes.






¿Qué es un plan de carrera?
Es un proceso asociado a la gestión del talento humano, planificado, definido, aprovisionado, socializado e intencional, que contribuye a orientar, guiar, acompañar y entrenar a la gente con respecto a las oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa.
¿Cuál es el mejor momento para implementar uno?
Las estructuras de las empresas son dinámicas, se movilizan y se adaptan a las condiciones cambiantes de los mercados y los negocios, lo cual obliga a replantear los perfiles de los cargos, y a su vez definir y desarrollar nuevas competencias y habilidades en su talento humano, de manera tal que respondan efectivamente a las nuevas exigencias.
¿Cómo funciona esto?
Lo más importante es que sea conocido y compartido por los empleados; que exista una política clara, justa y equitativa, sobre la cual cada uno de ellos pueda sentirse libre de acceder y participar.
Lo segundo es que existan medios y mecanismos que les permitan a los empleados acceder para el desarrollo, tanto de los conocimientos como de las competencias requeridas en los puestos de trabajo.
Por último, que la alta gerencia respalde la política y la haga cumplir.
El desarrollo de la carrera profesional es un esfuerzo a largo plazo en el que las organizaciones ayudan a los empleados a sacar partido de todo su potencial. No es un  programa de formación de una sola sesión o una serie de seminarios, sino todo un proceso que implica tres fases:
Valoración: implica ayudar a los empleados a identificar personalmente un plan de carrera que desde un punto de vista realista, sea alcanzable y se ajuste bien a sus características y a identificar los obstáculos que necesitan superar para tener éxito.
Dirección: implica determinar los pasos que deben dar los empleados para alcanzar sus objetivos de carrera. Una dirección adecuada implica comprender la secuencia de puestos que se espera que los empleados ocupen a lo largo del tiempo.
Desarrollo: implica diseñar acciones que ayuden a los empleados a crecer y a aprender las habilidades necesarias para ascender hasta la posición deseada en su plan de carrera.
La forma en que se administren los ascensos también puede afectar no solo las carreras del personal, sino también la percepción que se tenga respecto de la justicia del proceso.
En la actualidad es normal que la capacidad prevalezca sobre la antigüedad como base para los ascensos; aunque muchas organizaciones, los requerimientos del servicio social y restricciones parecidas todavía dan preferencia a solicitantes como antigüedad.
Una transferencia es un movimiento de un puesto a otro, por lo general sin cambio en el salario de la jerarquía.



