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FORMACION Y
DESARROLLO DE
LAS COMPETENCIAS
DE LOS RECURSOS
HUMANOS.

Conceptos y objetivos <
de la formacion.

La formacién es una actividad a corto plazo. El desarrollo es a largo
plazo y es orientado hacia el futuro.

La formacién sirve para que las personas hagan mejor su trabajo de
igual forma, el desarrollo ayuda a pensar estratégicamente y crea
generalistas y lideres empresariales.

Objetivos: la formacion de los trabajadores en una empresa es
fomentar sus capacidades personales y laborales, a la vez que se
adaptan sus actitudes en beneficio de estos y de la propia
organizacion.

Se basa en incrementar la empleabilidad y productividad de los
trabajadores, buscando el alcance de los objetivos generales de la
empresa.

—

Indicadores de necesid
/_ Chiavenato explico que el inventario de las
necesidades de formaciéon se deben satisfacer
las necesidades que pueden ser pasadas,

Diagnostico de las necesidades presentes o futuras.

N e Por su magnitud:

N~
—

La elaboracion de un plan de formacién requiere

ades de formacion

Hay dos tipos de indicadores: los que nos sefalan necesidades futuras (a
priori) y los que se manifiestan en los hechos pasados (a posteriori) y que
apuntalan las necesidades presentes.

de formacion. < Es el proceso que orienta la estructuracion el < Tipos de necesidades de formacion
desarrollo y programas para establecimiento y . ~
fortalecimientos de conocimientos, habilidades y * Por su profundidad: Manifiestas y Ocultas.
actitudes de las personas de una organizacion. e Por su coyuntura: Preventivas, Correctivas y Predictivas.

e Por su oportunidad: En cuanto al tiempo y En cuanto a su importancia.

Tolerable y Graves.

— Estas son algunas elaboraciones de un plan de
formacion como los que enumera Moyano Gonzalez:

Importancia de la Formacién: < Elaboracién de un plan < la aplicacion y desarrollo de un proceso * Evalugcién.del desempefio
N o de formacién. secuencial, donde sistematicamente hay que < e Cuestionario.
e Aumento de su empleabilidad y posibilidades de seguir una fase de trabajo. e Descripcion del puesto.
promocion tanto interna como externa. e Analisis del puesto.
e Reduccién de los riesgos y accidentes de trabajo. ~ o Perfil del puesto.
e Incremento de la seguridad y estabilidad laboral. e Pruebas de desempefio.
e Posibilidades de obtencion por parte del empleado de un _ —

salario superior.

El proceso de formacion.

Las etapas principales del proceso de formacién dentro de la

empresa son:

e Conocimiento de la situacién actual.
¢ Fijacion de los objetivos.
e Organizacién de los medios necesarios.

Moyano Gonzalez (2016) presenta un listado de las
técnicas mas comunes para evaluar las necesidades de
formacion:

Ejecucion y evaluacion de <

la formacion e Entrevista.

e Encuesta.
e Observacion.

e Aplicacién del programa formativo. & ~
e Resultados y control, del programa formativo.
—
g _ N Los tipos de competencias son:
Las competencias surgen de una manera que determinar las e Trabajadores competitivos.
Gestis c . 2 caracteristicas que deben tener los empleados en el desempefio Las gestiones por competencia aseguran lo siguiente: e Mayor flexibilidad en los empleados. Competencias Generales o Basicas.
estion por Competencias. de su actividad laboral, con el fin de alcanzar niveles de e Potenciar el aprendizaje. Competencias Técnicas o Especificas
productividad y competitividad.
— ~
~ L
Mertens (1999), en su obra Competencia Laboral: _ _ la formacion por competencias, son aquélla que buscan El enfoque dinamico
consiste que los sistemas, surgimientos y Son modelos de competen.mas que determinan formar a las personas en un conjunto de conocimientos, Se caracteriza por la evolucion de los mercados en que
Modelo de Gestién por modelos, distingue dos modelos acerca de las < Para tn puesto de trabajo y desarrollan las <0 hapilidades y aptitudes requeridas para lograr un operan las empresas en la actualidad.
Competencias. < competencias laborales: competencias adicionales para el crecimiento determinado resultado en un ambiente de trabajo.
personal y profesional de los empleados.
e El Modelo estructural.
— -

Metodologias DACUM, <
SCID Y AMOD

La gestion de la carrera
profesional.

Necesidades y objetivos de la
de la carrera profesional.

Concepto y finalidad de la
evaluacion del rendimiento.

Concepto y componentes <

de la retribucion.

El plan salarial. Resistencias,
y neutralizacién de amenazas.

N—
/'

e El Modelo dinamico.

DACUM: Es un analisis de procesos productivo de tareas que se
instrumento para analizar ocupaciones y procesos de trabajo.

realiza las formas de evaluacion, que es un

SCID: Es un analisis de tareas que permite identificar programas de formacion, donde facilita la formacion del trabajo

del trabajador y guia al instructor.

AMOD: Es un método que permite elaborar programas de formacion.

Los aspectos relevantes que tienen que tener en cuenta son g —
referente al desarrollo de la carrera profesional los cuales son los tres grandes fases a lo largo de este Desarrollo de carrera con éxito
siguientes: proceso:
Es la parte de la gestion laboral desde una perspectiva de < . Las resoonsabilidades < . Fased Uacic oracia < eldesarrollo de la carrera profesional y la formacion
transformacion digital que comienza desde muy temprano, desde . La impoprtancia dada a-Ia carrera profesional ) Fase eeva U??'On yva Ora_C,'OF‘- dfa sus .(’empleados, muchas empresas ponen a
el momento mismo de la formacién académica. ) . . ' ase de direccion y orientacion. disposicion de estos, programas de tutorias.
+ Las necesidades o exigencias personales de los * Fase de desarrollo. \_
empleados. _
_— , , , Objetivo del plan de carrera
planificacion Es un objetivo que brinda una oportunidad para seguir logrando nuestras metas un plan de carrera dentro de una empresa puede
profesionales. Es importante el plan de carrera que puede diferenciar frente a Los planes de carrera son una oportunidad para recibir una inducir una mejor imagen en nuestra profesion.
otras compafias de una organizacion. formacion de calidad y util para el desarrollo de su profesion.
- —~
La evaluacion del desempefio, es un procedimiento continuo, sistematico, -

Se presentan algunas de los procedimientos los cuales son:

del individuo durante el periodo de tiempo evaluado.

organico y de expresion de juicios acerca del personal de una empresa.

Es un procedimiento continuo: Que abarca todas y solas las actuaciones < Tipos de evaluacion. y es importante tomar en cuenta que la evolucion puede ocurrir en la gestién

La evolucién del desempefio es importante en el are de recursos humanos <

personal en el analisis de los resultados financieros de una empresa.

Los tipos de evaluaciéon de desempeio son:

e Evaluacién de la actuacion del personal.

e Autoevaluacion.

e Evaluacién 180 grados.

e Evaluacién de desempeno por competencias.

Es un procedimiento sistematico: es un procedimiento entero de la - ~
entrewstg y gu desarrollo, estan. minuciosamente s_lster_nlatlzados en un N— ¢ Retribuciodn fija: Es la que se establece en funcion del puesto del trabajador, evaluando sus funciones y responsabilidades.
Manual, idéntico para todos los miembros de la organizacion. . D . . . ) . . g
_ ¢ Retribucién individualizada: puesto y responsabilidades del trabajador, sino también a las cualidades personales y conocimientos
— personales de cada uno.
- ¢ Retribucion en especie: Este tipo de politica retributiva no se centra solo en la aportacion salarial sino en otros beneficios y
La compensacion es el total de todas las retribuciones que Principales sistemas retributivos < privilegios para el trabajador.
se otorgan a los empleados a cambio de sus servicios. Los ¢ Retribucion variable: Este tipo de retribucién precisa de un sistema de medicion de resultados aplicado a todos los empleados,
propésitos generales de la remuneracion son atraer, retener haciendo que todos tengan las mismas posibilidades y la misma recompensa al alcanzar los objetivos.
y motivar a los empleados. ¢ Retribucion flexible: Permite al trabajador contar con un salario fijo que puede verse incrementado bien econémicamente al
., : . tener una parte variable o con retribuciones en especie.
La remuneracién se entiende como una contraprestacion en \_ P
el marco de una relacién laboral; una persona trabaja y < Las variables estan relacionadas a las estructuras del
ayuda a generar riqueza con su labor, por lo que recibe una Es importante que los empleados tengan el objetivo de sistemas retributivo desempeno y a las consecuencias de los objetivos, es
recompensa econémica. Cuando una persona realiza un Sistemas de retribucion basados que es asignar un salario elevado a los puestos mas importante, como < importante que la retribucion basada en los conocimientos,
trabajo profesional o cumple con una determinada tarea en en el puesto de trabajo bien sabemos los puestos de salario estan ligados al perfil de las habilidades y actitudes en los empleados a la hora de
una empresa, espera recibir un pago por su esfuerzo. competencias de las personas, ya sea que tenga afios de experiencia. realizar su trabajo.
& —
. . o . La importancia es que una empresa cuando implanta un sistema de retribucion es establecer el salario de
Retribucion y rendimiento. Sistemas cada uno de sus colaboradores, en funcién de su contribucién a los objetivos individuales y empresarial.
de incentivos. Para ello es llevar a cabo una funcién o beneficio que permita determinar una semejanza para cada
empleado.
N—
g
De igual forma es importante tener en cuenta que las empresas se empenan en
deteccion Dentro de las empresas se debe llevar a cabo una Ademas, las empresas arriesgan una gran perdida controlar sus costos a base de contener un modo continuo los salarios de sus
excelente gestion de los recursos econémicos, esto < de profesionales valiosos, si el mercado en que se trabajadores, esto se encontrara con dificultades a la hora de hacer ofertas
permite a la compaiiia intensiva que el personal mueve cotiza los salarios. suficientemente altas a los candidatos potenciales que desee incorporar.

lleve a cabo los costos salarios.




