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Introducción 

El presente documento tiene como objetivo señalar la importancia del área de 

gestión del talento humano en el desempeño de las empresas. Señalar su relevancia 

es apuntar directamente al rendimiento que una empresa puede dar con base a los 

grupos de trabajo. Por ello, queremos analizar en primer lugar, la importancia de la 

gestión humana en las empresas y su papel principal. Luego, cuáles son los 

procesos estratégicos del área en cuanto a atraer, gestionar, desarrollar, motivar y 

retener de los colaboradores; y finalmente, señalaremos el impacto que puede tener 

el modelo de gestión por competencia en la empresa Urbanas S.A. Todo ello a 

través de la siguiente revisión bibliográfica que se postulará a continuación como 

base teórica. 
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Planteamiento del problema 

Como consecuencia del proceso de reorganización en Urbanas S.A se 

evidencia desde el área de gestión humana una afectación identificada en procesos 

de selección, productividad, formación e índice de rotación alta y en general en la 

administración del talento, se plantea mejorar los procesos del área reestructurando 

los perfiles de cargo teniendo en cuenta las necesidades actuales de la compañía, y 

a su vez actualizar el modelo de gestión por competencia e alinearlo con la 

estrategia aportando a la mejora continua en los procesos, productividad, cultura 

organizacional en todos los colaboradores. 
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Objetivos 

 

Objetivo general: 

Modificar los perfiles del cargo de acuerdo a las necesidades actuales de la 

organización Urbanas S.A. a través del modelo de gestión por competencias. 

Objetivos específicos: 

 Diferenciar las competencias actuales de las necesarias de acuerdo a las 

nuevas realidades. 

 Diagnosticar los perfiles de cargo actuales, estableciendo los requerimientos 

de las nuevas realidades y de la organización. 

 Ajustar los perfiles de cargo y el modelo de gestión por competencias de 

acuerdo a los análisis realizados. 

 Evaluar el impacto de la estrategia en los colaboradores con la medición en 

indicadores de rotación y selección. 

 

 

 

 

 

 

 



9 
 

Marco teórico 

Exponer el alcance de la gestión humana y su importancia, es ver cómo las 

empresas pueden optimizar o mejorar el funcionamiento de la misma. Pensar en ello 

presupone obtener resultados favorables tanto para el empleador como para el 

empleado. No es un mero procedimiento a manos de un encargado sino que a partir 

de ese procedimiento, tanto los colaboradores como la empresa misma, tendrán un 

mejor desempeño en el trabajo. A lo largo de la historia, se evidencia la aplicación 

de estas técnicas. Gallego, en 2000, señala que en Reino Unido en el año 1981 se 

aplicaron técnicas  de análisis orientadas a definir habilidades básicas que deberían 

tener el personal de cada organización para asegurar un desempeño adecuado. 

También en España, en 1988, presentaron un proyecto sobre las habilidades que 

cada organización debe tener en cuenta para un desempeño laboral exitoso. A 

grandes rasgos, la necesidad de la gestión humana se evidencia en estos pequeños 

ejemplos. Sin embargo, se puede precisar en algún otro: desde un análisis, a partir 

de la psicología del trabajo, Porras, Parra (2018), página 16, precisan en la 

importancia de reconocer los espacios diseñados, organizados institucionalmente o 

que estén regulados y reglamentados en pro de la ganancias, es precisamente, 

desde esa organización que se producen algunas condiciones no favorables para el 

trabajo en sí y mucho menos para la salud mental del colaborador.  

De lo anterior se sigue que, el papel de la gestión humana, también es 

estratégico. “Varios estudios demuestran que el factor humano es la clave de las 

ventajas competitivas y el único factor que agrega valor a los procesos productivos” 

(Porras, Parra, 2018 p.19) Como anteriormente se mencionó, no es una mera acción 
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de suplir una vacante o cumplir un rol administrativo sino que esta gestión trasciende 

a una mejor organización en el trabajo, de las relaciones laborales y el cumplimiento 

de manera asertiva de cada colaborador.  

“Por esta razón, algunos profesionales consideran que la gestión humana 

atiende simultáneamente dos frentes: lo administrativo y lo humano. Esta 

combinación de factores hace posible que el área se convierta  en socio 

estratégico de la gerencia como portavoz de las inquietudes sobre el desarrollo 

profesional integral de los trabajadores-empleados.”(Porras,  Parra, 2018, p.19). 

Ahora bien, con relación a los procesos estratégicos diseñados para atraer, 

gestionar, desarrollar, motivar y retener a los colaboradores, buscando siempre 

generar un impacto positivo en el destino de dicha organización, reposa sobre la 

gestión humana una responsabilidad que diseñe y ejecute estas estrategias que 

apunten a la eficacia de las mismas. Precisar en un modelo de estrategias específico 

o pragmático es no considerar los diferentes ambientes que tiene cada empresa 

dependiendo de su fin. Es decir, todo los ambientes tienen características diferentes 

y definir una sola estrategia como regla, es acudir a una generalización poco 

probable de veracidad en la medida de los diferentes ambientes laborales. 

Chiavenato (2008), indica que las organizaciones operan bajo diferentes ambientes y 

variadas influencias  que se van a modificar con el tiempo y el espacio, que luego, 

permitirán que reaccionen a ella a través de las estrategias que se diseñen para 

alcanzar los diferentes resultados. Precisamente, cada estrategia se adecúa a la 

necesidad.  
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A través de cada proceso liderado por parte de la gestión humana, en este 

caso, el modelo de gestión por competencias, establece una herramienta que orienta 

a la consecución de resultados, por lo tanto, su talento humano debe ser el eje 

central y contar con los requerimientos necesarios para el cumplimiento de estos, 

uno de los requisitos más importantes para dar cumplimiento en la gestión del 

talento es el perfil del cargo donde se establecen los aspectos más importantes a 

desempeñar: políticas y procedimientos de las actividades que permiten orientar 

tanto el proceso de selección, el desarrollo y el cumplimiento de logros y objetivos. 

Por ello, nuevamente se precisa en el dinamismo de este proceso y debe 

actualizarse dependiendo de la necesidad del entorno y de la organización. 

 "Por perfil de cargo por competencias se entiende la declaración empresarial 

acerca de los rasgos que deben caracterizar a sus empleados, expresados en 

términos de competencias en diferentes dominios de la acción profesional y las 

cuales pueden ser demandadas legítimamente por la sociedad en cuanto 

miembro acreditado de tal o cual profesión. Y que cobra relevancia en cuanto 

tiene que ver con el reclutamiento de personal y el conocimiento sobre el grado 

de ajuste con lo que predomina como demanda laboral". (Hoyos, 2010, pp.19-

20)      

Proponer este modelo es precisamente reincidir en la importancia de la gestión 

humana y cómo influye de manera positiva en las organizaciones que se aplican. 

Además de permitir una decisión acertada frente a las necesidades de cualquier 
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empresa, permite asociar las competencia que se definen como “las características 

de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempeño 

exitoso en un puesto de trabajo” (Alles, 2012, p21.) encomienda importante que 

precisa el desempeño exitoso del personal en su cargo asignado. De aquí la 

importancia de las estrategias en gestión y desarrollo de los colaboradores en tanto 

que habrá un buen desarrollo a partir de la gestión de las competencias y se alcanza 

en mayor medida la visión de cada empresa. 

 Siguiendo nuevamente Alles,  (2012), ella define el modelo de gestión por 

competencias como todo un conjunto de procesos sobre las personas que 

conforman o hacen parte de la organización y que tienen como fin señalarlas de 

acuerdo a los objetivos de la empresa en la que se desempeñan. Esta investigación 

también apunta a los intereses particulares que se pueden afianzar en Urbanas S.A 

en la medida de  realizar cada proceso acorde a la visión de la empresa a 

desarrollar. Es por esto que las organizaciones buscan alinear al personal que 

integra la compañía, esto presupone, como se dijo anteriormente, el relacionar este 

modelo propuesto de gestión por competencias con el plan estratégico establecido. 

Este proceso señalado por Alles y que vislumbra nuestro camino teórico-práctico, 

debe tener en consideración  la diferencia entre Competencias y Conocimientos en 

tanto que de allí se nos permite un acercamiento adecuado al modelo en mención. 

En primer lugar, el conocimiento, si bien permite que el cargo se pueda llevar a cabo, 

no garantiza que el desempeño sea el adecuado; por otro lado, las competencias 

garantizan que el comportamiento sea exitoso. De ahí que el modelo ejerza la teoría 

de estos dos conceptos en la práctica con base a los objetivos de la organización. 
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 El desempeño competente es la finalidad de optar por este modelo. El 

propósito de hacer un enfoque en este modelo también corresponde a mantener el 

talento a través de los procesos de recursos humanos. Becerra, Campos (2012), 

asimismo consideran que, en primer lugar, debe haber claridad en la visión de la 

empresa para comprender hacia dónde se quiere ir, también los objetivos y la 

misión; objetivo que tiene demasiada cercanía con el nuestro. Desde aquí, se tendrá 

un punto de partida para poder realizar un correcto direccionamiento hacia la meta y 

concretar competencias laborales a partir del aspirante.  

“Por ello, un modelo de gestión integrado por personas y basado en 

competencias, considera que los objetivos y la planificación de los recursos 

humanos, deben ser construidos a partir del marco de los objetivos y planes 

estratégicos de la empresa”. (Becerra, Campos, 2012, p.21) 

Por lo tanto, a partir de una suerte de engranaje entre la visión de la empresa 

y el requerimiento de productividad por parte de recursos humanos, se postula 

desde el presente modelo objeto de estudio un proceso que aporta ventajas en la 

medida de sus consideraciones objetivas desde los perfiles específicos que permite 

entrever las características que favorecen la demanda de productividad, su aumento 

y también optimización de resultados tanto laborales como personales.  

Otro papel fundamental del modelo de gestión por competencias, corresponde 

al de la conservación del personal o que haya poca rotación del mismo. Mencionar 

esta competencia por parte del modelo que indicamos, garantiza un pilar fuerte en 

cada compañía que lo implementa. Escobar (2005) desde las competencias 

laborales las empresas encuentran cómo ser competitivas. Desde luego, todo esto 
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se da desde el análisis de cada individuo en relación a las metodologías que se 

utilicen para constituir cada meta propuesta por parte de la empresa. Ahora, 

precisamente desde ese análisis, Sandoval,  Pernalete (2017), postulan que desde 

este mismo proceso de gestión por competencias, puede darse, además de la 

competitividad y productividad en la empresa, una menor disertación de los 

colaboradores. 

“En ese sentido, las organizaciones requieren impulsar el manejo del 

conocimiento y la aplicación de las competencias laborales, donde el empleado 

pueda conocer su perfil del cargo y el perfil requerido por el puesto que ocupa o 

aspira, a fin de identificar y ejecutar las acciones necesarias para alcanzar las 

competencias establecidas por la organización” (Sandoval, Pernalete, 2017, 

p.18) 

Ahora, sobre las estrategias que se pueden elaborar a partir del modelo 

de gestión por competencias, con el fin de abarcarlo a plenitud, como ya se 

había dicho, se crean con base en cada empresa. Empero, Zabaleta (2003) 

propone también el modelo de gestión por competencia en cuanto a los 

resultados positivos que este alcanza por su estrategia en sí. Señala la gestión 

estratégica y prospectiva, la gestión por procesos, la gestión del talento, la 

gestión del conocimiento y la gestión por competencias. Referencia estos 

modelos, precisamente, por su fundamental desarrollo en las empresas. Sin 

embargo, toda su teoría gira en torno a nuestro modelo objeto de estudio. Sobre 

este modelo, considera: “...se considera que la competencia es un “saber 

hacer”...” (Zabaleta, 2003, p.119) o también, “un comportamiento experto” En 
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ese sentido, le da un peso mayor al modelo de gestión por competencias desde 

su alcance por completo. Es decir, desde el análisis de este modelo se permite 

entrever que su alcance va más allá de un saber hacer y abarca, también, el ser 

o el saber ser. “Es decir, hace referencia a clases o categorías complejas de 

comportamientos que implican tanto componentes cognitivos y emocional-

afectivos como componentes de acción e interacción” (Zabaleta, 2003, p.120) 

esto es, todas las acciones en todas sus áreas, a partir de un comportamiento 

mediado por sus competencias.  

A través de las competencias y del modelo en cuanto tal, puede, además 

de cumplir una meta en cuanto al perfil acertado para un cargo, en simultáneo, 

crear ambientes que en efecto permitirán un mejor desarrollo. Si el ambiente es 

el correcto, las competencias se desarrollarán de acuerdo al mismo. “La 

evidencia empírica ha mostrado que las competencias se desarrollan en 

ambientes, entornos o contextos determinados y muchas veces específicos” 

(Zabaleta, 2003, p.120) analizar el ambientes es fundamental porque a pesar de 

tener las competencias para cumplir un objetivo, si el ambientes no es el 

correcto, la acción será infructuosa. 

 “Esto es muy importante para la comprensión de las competencias, 

pues lleva a advertir a la organización sobre el papel que juega en estas 

circunstancias y llama la atención para que ésta se constituya en 

ambiente de aprendizaje explícito e intencionalidad”. (Zabaleta, 2003, 

p.120) 
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Asimismo, sobre el comportamiento, debe ser experto en la medida de que se 

perfecciona a partir de su proceso de construcción del conocimiento que se adquirió. 

“Lo que hace experta la competencia es su valor de eficiencia” (Zabaleta, 2003, p.120) 

por lo tanto, desde ese perfeccionamiento, se cumple el objetivo con eficiencia.  

Toda la gestión a cargo del presente modelo, tiene sus metas específicas que 

van a la par con la empresa en donde se desarrolla el modelo de gestión por 

competencia. Por ello, deben establecerse competencias a cumplir para poder 

comprender en qué medida es productivo el desempeño de los colaboradores. Correa 

(2016) postula que las instituciones que implementan esto, han logrado resultados 

alineados a sus propias políticas y objetivos. De ahí surge la necesidad de elaborar 

procesos para señalar las habilidades y destrezas de cada colaborador en la medida de 

evaluación hacia su desempeño. Esta constante permite formar las competencias de 

los trabajadores en función del perfeccionamiento y productividad para la empresa.  

“Las empresas en el Ecuador actualmente ponen énfasis en el desarrollo del 

talento humano, aplicando nuevas técnicas que conllevan a la búsqueda de 

estrategias, que permitan fomentar los conocimientos del personal, capacitando 

y evaluando sus habilidades y destrezas, para lograr un mayor rendimiento que 

beneficie a las organizaciones…” (Correa, 2016, p. 89) 

     Esto nos permite ver la clara necesidad de que exista una división de 

recursos humanos que fomenten una comunicación directa con los objetivos por parte 

de los jefes de las diferentes empresas o compañías y sus colaboradores. “...ya que no 
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todas las organizaciones poseen en su estructura un departamento responsable para 

controlar y dirigir al personal” (Correa, 2016, p. 89) 

     Además de considerar la competencia como un medio para un fin, es permitir 

usar ese medio para un fin mutuo. La competencia se desarrolla en la medida de su 

perfeccionamiento y esto se logra en la medida de las herramientas que se propongan 

para alcanzarlo. “Un modelo de competencias implica un conjunto de procesos 

relacionados con las personas que integran la organización y que tienen como 

propósito, como dijimos, alinearlas en pos de los objetivos…” (Alles, 2015, p. 79) Este 

reconocimiento de las herramientas necesarias para un desempeño exitoso, se 

fundamenta desde un seguimiento a los colaboradores a partir de su desempeño 

posterior, visionando su futuro desempeño. Esto precisamente lo permite el modelo de 

gestión por competencias. “Un modelo de competencias permite seleccionar, evaluar y 

desarrollar a las personas en relación con las competencias necesarias para alcanzar 

la estrategia organizacional”. (Alles, 2015, p. 79) 

     El término de “empleabilidad” que Alles (2015) acuña para referirse, también 

al modelo de gestión por competencias. Ella menciona una definición dada por la 

Cinterfor (Centro Interamericano de Investigación y Documentación sobre Formación 

Profesional) que es pertinente mencionar la:  

“Existen múltiples y variadas definiciones en torno a la competencia laboral. Un 

concepto generalmente aceptado la establece como una capacidad efectiva para 

llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La 
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competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecución del trabajo, 

es una capacidad real y demostrada” (Alles, 2015, p.80) 

     Frente a este modelo en cuestión, como ya se ha señalado, hay muchas 

definiciones al respecto. Lo importante en cuanto tal, es la similitud al definirlo y la 

importancia que todos presentan sobre la necesidad de que este sea implementado en 

las empresas.  

“Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de 

desempeño en un determinado contexto laboral, y no solamente de 

conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; estas son necesarias pero no 

suficientes por sí mismas para un desempeño eficiente” (Alles, 2015, p.80) 

     Seguidos de la anterior cita se puede considerar, de la misma forma, que los 

conocimientos no son suficientes para obtener un buen resultado; si bien son 

necesarios, no complementan en su totalidad las competencias. Por lo tanto, el modelo 

fija su atención en el individuo y no particularmente en sus conocimientos. “En 

resumen, las competencias laborales fijan su atención en el individuo…” (Alles, 2015, 

p.80). Este modelo puede utilizarse en simultáneo para la empleabilidad de alguien que 

ya es parte de una organización y también del que pretende contratarse. “Si se desea 

trabajar sobre la empleabilidad de las personas, en especial sobre la de aquellos que 

no tienen trabajo, promover este tipo de programas será una gestión muy útil para la 

sociedad” (Alles, 2015, p.80)  
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     Nuevamente, siguiendo a Alles (2015), para soportar de manera más sólida 

nuestra pretensión práctica en Urbanas, en cuanto a la acción (que se complementa 

por varios logros o metas a alcanzar) tiene una fuerte relación con el comportamiento. 

Es decir, la acción es la forma en cómo pueden actuar los colaboradores frente a 

ciertas situaciones. Alles (2015) define, seguida de Levy-Leboyer, a las competencias 

como un conjunto de aptitudes, rasgos de personalidad y también conocimientos 

adquiridos que se ponen en práctica en la medida que se requieran. Esto es, la acción 

frente a ciertas situaciones particulares o generalizadas que realmente permitirán ver 

las competencias de las personas respecto del manejo de la situación. “Las 

competencias de conocimiento y habilidad tienden a ser características de tipo visible 

de las personas, y relativamente superficiales…” (Alles, 2015, p.84) Las competencias 

si bien son superficiales y relativamente visibles, hay otras tantas que aún no han 

podido salir a evidenciarse en la medida de que no han sido probadas por el ambiente 

donde están. De ahí la necesidad, también, de generar estrategias para tratar de poner 

en evidencia las competencias que no son tan evidentes de por sí. “Los conocimientos 

son relativamente fáciles de desarrollar; la manera más adecuada y efectiva de mejorar 

estas capacidades es mediante el entrenamiento y la capacitación” (Alles, 2015, p.84).  

     De ahí lo anterior se sigue que, mediante el modelo de gestión por 

competencias, nos aproximamos a una selección más acertada que posea las 

características que se requieren para esa selección en particular.  

“Las motivaciones y los rasgos de personalidad presentan una dificultad mucho 

mayor tanto para su evaluación como para su desarrollo; lo más adecuado - 

siempre que sea posible - será seleccionar a individuos que ya posean las 
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características de personalidad y las motivaciones requeridas para cada 

posición” (Alles, 2015, p.84) 

     La comprensión teórica desde Alles, ilustra de manera cercana el análisis 

práctico desde la pasantía. Retomar los diferentes conceptos del modelo de gestión por 

competencias nos permitió acercarnos a las diferentes teorías pero también a la 

similitud práctica de las que todas se engloban. Empero, debe ser concreto su uso 

desde el concepto para no secularizar su significado y que luego pierda valor. “El 

concepto de competencias es complejo e implica una serie de elementos a tener en 

cuenta. Lamentablemente, en la práctica profesional se le ha dado al término un uso 

corriente, quitándole su verdadero significado” (Alles, 2015, p.85) 

     El desarrollo organizacional depende en gran medida del desarrollo que se le 

dé al talento humano, esto es, brindar una respuesta acertada frente a los cambios que 

tendrán las compañías con el paso del tiempo. Suceso innegable que solicita un 

correcto manejo por los cambios tanto tecnológicos como globales que de manera 

simultánea con el cambio, la organización y empresa debe modificarse también. 

“Por otra parte, es este el resultado del cambio organizacional que emerge de 

una necesidad identificada, la cual ocurre por el interés de modificar una 

estrategia administrativa centrada en procesos 

o  metas,  mejorar  el  clima  organizacional,  transformar  la  cultura,  disminuir  

el  impacto  de  procesos  de  división  o  de  fusión  empresarial  y  lograr  entre 

 otros  aspectos,  la  participación  efectiva de sus miembros en las metas 

organizacionales.” (Pardo, Díaz, 2014, p.39) 
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     Esta es la importancia de tener una correcta “administración” del recurso 

humano, a partir de la identificación de la necesidad que se tenga por: “meta, mejorar el 

clima organizacional, transformar la cultura, disminuir el impacto de división o de fusión 

empresarial y lograr entre otros…” (Pardo, Díaz, 2014, p.39) que se estructura 

idóneamente desde el modelo de gestión por competencias. 

     Al actualizar el modelo de gestión por competencias en Urbanas SA es de 

gran importancia integrar los procesos de selección, capacitación, plan carrera, 

evaluación de desempeño, plan de sucesión, compensación, entre otros que permiten 

el desempeño exitoso del personal, el alcance de este proyecto, engloba a toda la 

organización en la medida del cumplimiento de las metas, objetivos y mejoramiento del 

entorno laboral, velando por espacios de comunicación asertiva que permiten la 

participación activa de cada colaborador. 
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Metodología 

Población 

Durante el transcurso del proceso de pasantía, se contó como población a todos 

los colaboradores directos y temporales de Urbanas S.A en niveles operativos, tácticos 

y estratégicos. A su vez,  se realizó actividades del proceso de selección de personal 

desde las aplicaciones de entrevistas, pruebas psicotécnicas, antecedentes, 

referencias e informes, desde bienestar se diseñaron y ejecutaron junto con el área de 

SST distintas actividades como la  semana de la salud en oficinas administrativas, el 

cual fue un espacio de esparcimiento para cada uno de los colaboradores, fomentando 

el bienestar , también se  realizó procesos de formaciones, desde las capacitaciones e 

inducciones al personal directo y temporal de la compañía.  

Instrumentos y recursos  

Para la ejecución del proyecto, se tuvo en cuenta el material con el que ya 

contaba la compañía los formatos de perfiles de cargo y el modelo de gestión por 

competencias, ya que era la base para realizar la actualización. La empresa cuenta 

para el proceso de selección con pruebas psicotécnicas 360° y para las distintas 

actividades de bienestar y formación se cuenta con aliados, proveedores y recursos 

económicos por parte de la compañía. 
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Procedimiento  

Se actualizó el modelo de gestión por competencias anterior, el cual es una 

herramienta que identifica las competencias transversales y específicas necesarias en 

la compañía para esto se establecen las siguientes fases: 

Fase 1: Identificar los cargos existentes que se requieren en la nueva estructura. 

Fase 2: Re diseñar los perfiles de cargos necesarios para lograr la eficacia de los 

procesos de la organización con las competencias requeridas. 

Fase 3: Revisión de modelo de competencias. 

Fase 4: Definición del modelo de competencias 

Fase 5: Estructura final del modelo de gestión por competencias. 

Estas actividades además de la pertinencia que tienen en los colaboradores, a su vez 

implementar buscan implementar procesos de mejora.   
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Resultados 

Los resultados de este proyecto se presentan en dos partes: 1. 

Resultados en relación con las  funciones del área de Gestión Humana y 2. 

Resultados en relación con  los objetivos del proyecto.  

1. Resultados en relación con las funciones del área de gestión humana 

Actividad 1: Procesos de selección 

Tabla 1. Selección 

Mes Cargo N° de Vacantes 

Mayo Director de T.I 1 

Junio 

Profesional de 
presidencia 

1 

Practicante de 
diseño gráfico 

1 

Auxiliar de 
Escrituración 

1 

Julio 

Auxiliar de Cartera 1 
Judicante 1 
Analista de 
tesorería 

1 

Agosto 

Analista de 
Gestión 
documental 

1 

Coordinadora SIG 1 
Auxiliar de gestión 
documental 

1 

Oficial de obra 4 
Ayudante de obra 4 
Diseñador gráfico 1 
Auxiliar de cartera 1 
Auxiliar de 
contabilidad 

2 

.Septiembre 
Analista comercial 1 
Jefe de mercadeo 1 
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Coordinador de 
mercadeo 

1 

Octubre 

Profesional 
Jurídico 

1 

Jefe de 
escrituración 

1 

Noviembre 
Oficial de obra 2 
Ayudante de obra 2 

 

Se dio cumplimiento a 31 solicitudes de personal, 

realizando el respectivo procedimiento: 

● Convocatoria. 

● Preselección. 

● Selección. 

● Referenciación. 

● Aplicación de Pruebas. 

Actividad 2: Bienestar 

Tabla 2. Actividades de bienestar 

Mes 
Promover hábitos de vida saludable que fortalezca la salud física 

y mental de todos los colaboradores en Urbanas S.A 

  Actividades 

Mayo #YoTecuidoTuMecuidas 
Protocolo de Bioseguridad 

Cuidado en casa 
Uso adecuado del tapabocas 

Junio 

Conéctate con la vida 

Latido de vida: Prevención de 
enfermedades cardiovasculares 

Consciencia del pensamiento, lenguaje, 
positivo y optimista 

Julio 
Expresa y manifiesta desde la 
asertividad 
Despídete del estrés 
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Agosto 
Durante el mes de Agosto no se realizaron actividades por motivo 

de traslado de oficina 

Septiembre Amor y amistad: Descubre tu amigo secreto 

Octubre Día de los niños 

Noviembre 10° Semana de la Salud 

 

Se realizaron las actividades de bienestar para todo el 

personal directo y temporal de Urbanas S.A 

Actividad 3: Formación y capacitación 

Tabla 3. Formación y capacitación 

Mes Capacitación Asistentes 

Mayo 

Identificación de peligros e inspecciones 8 

Control de incendios 8 
Pista integral básica 8 
Planeación Declaración de Renta 
Persona Natural 

6 

Junio 
Brigada de emergencia 8 
Protocolo de limpieza 60 
Protocolo de desinfección 60 

Julio 
Excel Intermedio 11 
trasformación digital 60 

Agosto 50 Horas 15 

Septiembre 
Prevención Covid 60 
Trasformación digital 60 

Octubre 
50 Horas 14 
Reacción ante emergencias 15 
Trasformación digital 60 

Noviembre 

Liderazgo organizacional 4 
Economía Familia 15 
Seguridad basada en el 
comportamiento 

15 
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Gestión del tiempo 15 
Cursos de Alturas 15 

 

2. Resultados en relación con los objetivos del proyecto. 

 Diferenciar las competencias actuales de las necesarias de acuerdo a las 

nuevas realidades. 

Tabla 4. Competencias específicas 

COMPETENCIAS 

Especificas 

Liderazgo y empoderamiento  

Pensamiento estratégico 

Manejo de redes de negocio y relaciones 
públicas 

Integridad 

Planeación y organización 

Pensamiento Analítico 

Toma de decisiones 

Negociación 

Competencia del Náufrago 

Desarrollo de equipos 
Resolución de problemas comerciales 
Modalidades de contacto 
Autocontrol 
Dinamismo/energía 
Iniciativa - Autonomía - Sencillez 
Atención al detalle 
Solución de problemas 
Seguimiento de normas y/o parámetros 
Agresividad comercial 
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 Diagnosticar los perfiles de cargo actuales, estableciendo los requerimientos de 

las nuevas realidades y de la organización, siendo un total de 75 perfiles. 

Tabla 5. Cargos estratégicos  

CARGOS 

NIVEL 
ESTRATEGICO 

Presidente Ejecutivo 
Gerente Financiero y administrativo 
Gerente Comercial 
Gerente de Operaciones y construcciones 
Director de Obra 
Director Legal 
Director Comercial 
Director Gestión Humana 
Director Contable 
Director Financiero 
Director T.I 
Director Compras y contrataciones 

 

Tabla 6. Cargos tácticos 

CARGOS 

NIVEL 
TACTICO 

Jefe Escrituración 
Jefe de Cartera 
Jefe de Interventoría 
Jefe de Postventa 
Jefe de Compras y contratación 
Coordinador Contable 
Coordinador Administrativo 
Coordinador SIG 
Coordinador de Mercadeo 
Auditor 
Jefe de diseño y factibilidad 
Jefe de Presupuestos 
Jefe de gestión ambiental y urbanística 
Residente de Interventoría 
Residente de Obra  
Residente de Presupuestos 
Programador de Obra 
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Residente Electricista 
Coordinador de servicios públicos y disponibilidad 
Arquitecto de proyectos 
Profesional Jurídico Sénior 

 

Tabla 7. Cargos tácticos medios 

CARGOS 

NIVEL 
TACTICO- 

MEDIO 

Auxiliar de escrituración 
Auxiliar de Cartera 
Auxiliar contable 
Auxiliar de Gestión documental 
Analista de Gestión Documental 
Analista de Auditoria 
Analista de modelación urbanística 
Analista de Tesorería 
Analista Comercial 
Analista Contable 
Analista de Gestión Humana I 
Analista de Gestión Humana III 
Analista de soluciones integrales al cliente 
Analista de servicios y postventa 
Asistente de contratación 
Supervisor de postventa 
Supervisor de Almacén 
Supervisor de Obra 
Supervisor de obra eléctrica 
Asistente punto de venta 
Diseñador Grafico 
Judicante 
Asistente de T.I 
Profesional de presidencia  
Ejecutivo comercial 

 

Tabla 8. Cargos Operativos 

CARGOS 
NIVEL 

OPERATIVO 
Auxiliar de maquinaria y equipo 
Auxiliar de patios 
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Auxiliar de seguridad industrial 
Ayudante de reparación 
Instalador de protecciones 
Oficial de obra  
Oficial de Plomería 
Oficial de reparaciones 
Ayudante de construcción 
Inspector de seguridad industrial I 
Inspector de seguridad industrial II 
Llavero 
Operador de maquinaria pesada 
Operador de Torre Grúa 
Tramitador  
Oficios Varios 
Recepcionista 

 

 Ajustar los perfiles de cargo y el modelo de gestión por competencias de 

acuerdo a los análisis realizados. 

Se actualizaron 60 perfiles de cargo, durante este proceso de implemento un 

nuevo formato en donde a su vez se evalúo cargas laborales. La nueva estructura es 

más específica en las funciones, permite evidenciar formatos y procedimiento para el 

desempeño, tiempos y contactos siendo esto una herramienta en las inducciones de 

cargo.  
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Discusión 

El modelo de gestión de competencias como indica Martha Alles (2012), es 

todo un conjunto de procesos sobre las personas que conforman o hacen parte de 

la organización y que tienen como fin señalarlas de acuerdo a los objetivos de la 

empresa en la que se desempeñan, de acuerdo con Alles es un proceso exclusivo 

del área de gestión humana que complementa y optimiza otros procesos como son 

la selección de personal, gestión del conocimiento, plan carrera, entre otros, todo 

esto se debe alinear con la planeación estratégica para aportar a un desempeño 

exitoso en la compañía por parte de los colaboradores siendo esto la finalidad del 

modelo. De acuerdo con Alles, 2015, en quien nos basamos “Un modelo de 

competencias permite seleccionar, evaluar y desarrollar a las personas en relación 

con las competencias necesarias para alcanzar la estrategia organizacional”, es 

importante resaltar que no solo permite un proceso acertado y objetivo de 

vinculación laboral si no que a su vez permite la integración por ejemplo con la 

evaluación de desempeño que de acuerdo a su aplicación accede a una 

retroalimentación con el colaborador y establecer planes de acciones que reafirmar 

una vez más valor de la gestión humana como una área de gestión para el 

colaborador y beneficio al empleador, dejando de un lado solo procesos de 

administración y aportando una visión integra. 

 A si mismo Pardo & Díaz, 2014, p.39 señalan que “el resultado del cambio 

organizacional emerge de una necesidad identificada, la cual ocurre por el interés de 

modificar una estrategia administrativa centrada en procesos 

o  metas,  mejorar  el  clima  organizacional,  transformar  la  cultura,  disminuir  el  imp
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acto  de  procesos  de  división, entre  otros  aspectos. Influyendo esto en el desarrollo 

organizacional de la compañía y teniendo en cuenta el momento actual tanto interno 

como externo a la organización” conllevan a este cambio, la actualización de perfiles de 

cargo y modelo de gestión de competencias es un inicio a la implementación de 

procesos de mejora para todas las áreas de la compañía, resaltando que para esto es 

de gran importancia la vinculación de los lideres identificando las necesidades de 

mejoras en los procesos para garantizar el éxito de la compañía.   
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Conclusiones 

 Durante el proceso de reorganización, como lo indica la palabra se organizó 

principalmente los procesos financieros sin tener en cuenta las consecuencias 

que esto iba a traer en este proceso, como lo es la asignación de nuevas 

funciones sin tener conocimiento y capacitación en ellas, teniendo como 

resultado demoras en los procesos. 

 La actualización del modelo de gestión por competencias es una herramienta 

que permite al área de gestión humana integrar e identificar brechas y procesos 

de mejora en los procesos de selección y capacitación permitiendo cumplir con 

objetivos del área como lo es el desarrollar talentos. 

 Disminución de riesgos, el empleado que es informado y tiene claridad sobre sus 

funciones a desempeñar disminuye el riesgo de accidentalidad. 

 Satisfacción en los colaboradores por el reconocimiento de sus funciones y su 

desempeño. 

 El proceso de la pasantía en permite a la psicóloga en formación adquirir 

conocimiento y experiencia en el campo organizacional, lo cual representa un 

gran aporte al futuro laboral. 
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