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Formacion y desarrollo
De las competencias
De los recursos humanos.

—

Conceptosy _|

Objetivos.

Diagnostico. —

Elaboracion.

Ejecucion y
Evaluacion.

Gestion de la

—

—

Aplicacion de procesos reactivos por

el que se forma a los empleados en
habilidades especificas que sirvan de
apoyo y de eficiencia para el desarrollo
del trabajo y mejora la productividad de
la empresa.

El Diagndstico de Necesidades de la formacién
es el proceso que orienta la estructuracion y

desarrollo de planes y programas para el establecimiento
y fortalecimientos de conocimientos, habilidades o actitudes -Esto sucede porque existen areas que pueden ser
en los participantes de una organizacion, a fin de contribuir

en el logro de los objetivos de la misma.

Sirve:
-Para impulsar y difundir la formacion
profesional entre las empresas y trabajadores.

-Para promover acciones formativas para
desempleados en busca de empleo y a los ocupados.

-La ejecucion es la etapa de la puesta en marcha

del plan de capacitacién y desarrollo, especificamente
se coordina y prepara el programa para el desarrollo
del evento.

-La evaluacion es un proceso continuo que comienza con

el desarrollo de los objetivos de capacitacion.

Un nuevo rol de los RRHH para solucionar el

Carrera profesional. cambio empresarial y el desempleo.

—

—

El objetivo es aumentar el conocimiento

y habilidades de los trabajadores, permitiendo
el desarrollo de las competencias requeridas
en el desempefio del trabajo.

-Se realizada siempre antes de un entrenamiento
y de manera continua y periddica.

mejoradas y potencializadas dentro de la empresa.

Pasos para su elaboracion:

-Andlisis de la situacion de partida.

- Disefio del plan de formacion.
-Gestion e imparticion de la informacién.
-Evaluar los resultados.

- Resultado final.

-Esta se desarrolla por: tele conferencia, seminario, peliculas- videos,
cursos, etc.

-permite conocer en qué medida se ha logrado cumplir, los
objetivos establecidos para satisfacer las necesidades determinadas
en el planeamiento.

-El objetivo es la formacién que consiste en
mejorar el rendimiento.

-Se utiliza para el desarrollo profesional para evitar

gue la gente se queme en el trabajo al mejorar la calidad
de vida profesional de los trabajadores y cumplir los
objetivos de la discriminacién positiva.



Necesidades:

- toman conciencia de sus intereses, Los objetivos especificos que se busca cumplir con la nueva
Necesidades valores, f_grtalez_as y deb_l[ldades. Planificacion de la carrera profesional son: Revisar y actualizar
y - obtencion de informacion sobre - -
Obieti del _ . ) periodicamente los planes de estudio conforme a los
JEUVOS ae la oportunidades de trabajo dentro de . . T £
lineamientos institucionales, con el proposito de que respondan

Carrera profesional. su compaiiia.

- identificacién de los objetivos profesionales.
- establecimiento de planes de accion para
alcanzar los objetivos profesionales.

a los requerimientos profesionales actuales y futuros.

La finalidad principal de la evaluacion del rendimiento
es medir el comportamiento del trabajador en su puesto

Conceptos y La evaluacién de rendimiento es un procedimiento

Finalidad de la estructural y sistemético para medir, evaluar e influir de trabajo y de manera general en la organizacion y sobre
Evaluacion del sobre los atributos (cooperacion en el trabajo en equipo esa base establecer el nivel de su contribucion a los
Rendimiento. y lealtad), comportamientos. objetivos de la empresa.

-Autoevaluacién.
- Evaluacion 90° o Evaluacion realizada por los superiores.

Tiposy . -Evaluacion 180° o evaluacion entre iguales.
Formacion y desarrollo Evaluacion. - Evaluacion 270° o Evaluacion realizada por subordinados.
De las competencias — -Evaluacion 360° _
De los recursos humanos. Importancia:
o -Favorece el buen desarrollo de los procesos garantizando la equidad
Personal en servicio que conforme a los _  Ylacalidad de la evaluacién de la docencia.
Evaluadores del lineamientos que establece el INEF, cuenta con -Contribuir en la realizacion de evaluaciones validas objetivas y
Desempefio. la certificacion vigente para valorar las pruebas Confiables que favorezcan la imparcialidad, legalidad y justicia en
que se aplican a los sustentantes. Cada evaluacion, sus procesos y resultados.
. Es una actividad estratégica y sistematica orientada
Mejor_a Qel a mejorar los resultados del negocio, maximizando
Rendimiento. el rendimiento de las personas en la organizacion.
Componentes:
-Salario base.
. : -Complementos salariales.
Es el salario o sueldo que se paga al trabajador -Horas extraordinarias
Concepto y en dinero o0 en especie por el empresario privado .
Componentes de o plblico. —Paga; extraordmgnas.
La retribucién. -Salarios en especie.




Formacion y desarrollo
De las competencias  —
De los recursos humanos.

-Fija: Este tipo de retribucion parte de un minimo fijado por ley y no se vincula a otras variables,
como los objetivos o la situacion de la empresa.

- Individualizada: Se estipula persona a persona y se establece teniendo en cuenta factores
relacionados con la cualificacion, las habilidades y las competencias.

Siste_:ma_s _J  -En especie: Este tipo de retribucién no implica un pago econémico, sino un beneficio de otro tipo.
Retributivos. -Variable: Es una retribucion monetaria directa independiente del fijo pactado, y que varia en funcién

Retribucion basados

En el puesto de trabajo. |

Retribucion
basados
En el individuo.

—_—

de los objetivos conseguidos o del rendimiento del trabajador.
- Flexible: Es una combinacion de sistemas. La retribucion flexible permite que el empleado reciba una
parte de su retribucion en efectivo y otra parte en forma de productos o servicios.

-Retribucion directa: Se compone del salario base (parte fija) mas incentivos salariales

(parte variable). El salario base seria la cantidad fijada por contrato del tiempo de trabajo
efectivo realizado y el puesto ocupado. Los incentivos salariales serian aquellas retribuciones
obtenidas por consecucion de objetivos.

-Retribucion indirecta: Seran aquellas compensaciones financieras, monetarios o no, que
suelen pagarse de forma directa al empleado por el mero hecho de formar parte de la
empresa.

-Retribucion no financiera o extraecondémica: Hace referencia a la satisfaccion del

trabajador o el ambiente de trabajo.

-Retribucion fija frente a retribucion variable: Se puede elegir entre pagar un alta
proporcién de la retribucion en forma de salario base, o pagar una cantidad variable
que fluctda en funcién de unos criterios preestablecidos.

-Retribucion en funcion del puesto de trabajo frente a retribucién individual:
Unicamente se retribuye el puesto de trabajo que se desempefia, con independencia

de la formacion o habilidades que el individuo pueda poseer.

-constituye para la empresa es una de las claves importantes de su

Son factores estan los medios materiales, éxito.

Sistemas
De incentivos.

los factores organizacionales, el desempefio
de otros trabajadores.

-Su objetivo es incrementar la productividad.
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