Programa de
Planeamiento del capital
humano y la gestion
estratégica de las
compensaciones

Obijetivos

El planteo de objetivos permite que tenga una idea acabada de lo que se pretende
que alcance al finalizar el proceso de ensefianza y aprendizaje de este curso. Pero
el propésito es mds fuerte aun: indicamos lo que debe lograr para que estos

conocimientos aporten a los objetivos de su formacién.

Para alcanzar estos objetivos, debe completar el proceso propuesto en el recorrido
de las diferentes etapas del curso. Entonces, si trabaja de la manera indicada,
estard en condiciones de alcanzar los siguientes objetivos:

Obijetivo general

e Generar en los participantes un sentido de urgencia sobre la criticidad de
Planificar la Gestién de Capital Humano como una forma de agregar
valor a todos los clientes del drea: el accionista, la organizacion,
los empleados y los proveedores.




e Adquirir las herramientas y procesos claves para desarrollar un alto nivel
de comprensién de los mismos.

e Llevar a la accién dentro de un marco conceptual y herramental la
implementacion de acciones concretas.

e Contar con criterios de andlisis integradores.

Las competencias que esperamos que usted desarrolle con el recorrido de este curso
son las siguientes:

Competencias genéricas

e Trabajo en equipo y colaborativo: capacidad de integrarse con sus
compaiieros para lograr los objetivos compartidos y la sinergia de un grupo
de alta performance.

o Capacidad de andlisis y reflexién: capacidad de examinar metédicamente
los distintos aspectos de una realidad o situacién y asumir una valoracién
frente a ellos.

o Creatividad y soluciones innovadoras basadas en el
conocimiento: capacidad para dar nuevas alternativas de soluciéon a
problemas existentes basadas en el conocimiento formal.

Habilidad para imaginar escenarios futuros y formular acciones y estrategias
orientadas a mejorar el posicionamiento del drea dentro de la empresa o de la
empresa en el mercado.




Médulo 1: Diseiio Organizacional,
contexto estratégico para el
planeamiento del capital humano

1.1.1  Su importancia estratégica.
1.1.2  Sus desafios.

1.2.1 Estructura
1.2.2 Roles y procesos.
1.2.3 Redes e Interfaces

1.3.1 Disefio Organizacional como facilitador de la agilidad en las
organizaciones

1.3.2 Disefio Organizacional como facilitador de una organizacién industrial

1.3.3 Disefio Organizacional como facilitador de una organizacién digital

Médulo 2: Marco general de analisis de
la gestion de compensaciones

2.1.1 Modelo de Compensacién integral (MCI)

2.1.2 Andlisis de posicionamiento, modalidades de comparacién
2.1.3 Encuestas

2.1.4 Criterios para definir la prdctica mdas apropiada




2.2.1 Puestos, elementos, andlisis, descripciéon
2.2.2 Descripcién por resultados

Médulo 3: Implementacion de un
sistema de compensaciones

3.1.1 Modalidades de abordajes

3.1.2 Diferentes sistemas

3.1.3 Andlisis de consistencia. Mapeo de puestos
3.1.4 Pesos relativos

3.2.1 Aspectos a contemplar para su desarrollo
3.2.2 Criterios generales, pautas bdsicas

3.2.3 Ejemplos de disefios

3.2.4 Modelizacién

Modulo 4: De las herramientas al
negocio

4.1.1 Principales objetivos

4.1.2 Remuneracién variable de corto plazo
4.1.3 Disefio, pesos relativos, métodos de cdlculo
4.1.4 Definicién de metas

4.2.1 Entendiendo el plan de negocios y la direccién por objetivos
4.2.2 Compensaciones y desempefio

4.2.3 Compensaciones y promociones

4.2.4 Medicién
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