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Introduccién

El presente documento tiene como objetivo sefalar la importancia del area de
gestion del talento humano en el desempeno de las empresas. Sefialar 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
gestion humana en las empresas y su papel principal. Luego, cuales son los
procesos estratégicos del area en cuanto a atraer, gestionar, desarrollar, motivar y
retener de los colaboradores; y finalmente, sefialaremos el impacto que puede tener
el modelo de gestidn por competencia en la empresa Urbanas S.A. Todo ello a
través de la siguiente revision bibliografica que se postulara a continuacién como

base teorica.



Planteamiento del problema

Como consecuencia del proceso de reorganizacion en Urbanas S.A se
evidencia desde el area de gestiébn humana una afectacion identificada en procesos
de selecciodn, productividad, formacion e indice de rotacion alta y en general en la
administracion del talento, se plantea mejorar los procesos del area reestructurando
los perfiles de cargo teniendo en cuenta las necesidades actuales de la compaiia, y
a su vez actualizar el modelo de gestion por competencia e alinearlo con la
estrategia aportando a la mejora continua en los procesos, productividad, cultura

organizacional en todos los colaboradores.



Objetivos

Objetivo general:

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

organizacion Urbanas S.A. a través del modelo de gestidon por competencias.

Objetivos especificos:

¢ Diferenciar las competencias actuales de las necesarias de acuerdo a las
nuevas realidades.

e Diagnosticar los perfiles de cargo actuales, estableciendo los requerimientos
de las nuevas realidades y de la organizacion.

e Ajustar los perfiles de cargo y el modelo de gestion por competencias de
acuerdo a los analisis realizados.

e Evaluar el impacto de la estrategia en los colaboradores con la medicién en

indicadores de rotacién y seleccion.



Marco teérico

Exponer el alcance de la gestion humana y su importancia, es ver cémo 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, tendran un
mejor desempenio en el trabajo. A lo largo de la historia, se evidencia la aplicacion
de estas técnicas. Gallego, en 2000, sefiala que en Reino Unido en el afio 1981 se
aplicaron técnicas de analisis orientadas a definir habilidades basicas que deberian
tener el personal de cada organizacion para asegurar un desempefio adecuado.
También en Espana, en 1988, presentaron un proyecto sobre las habilidades que
cada organizacién debe tener en cuenta para un desempefio laboral exitoso. A
grandes rasgos, la necesidad de la gestion humana se evidencia en estos pequefios
ejemplos. Sin embargo, se puede precisar en algun otro: desde un analisis, a partir
de la psicologia del trabajo, Porras, Parra (2018), pagina 16, precisan en la
importancia de reconocer los espacios disefiados, organizados institucionalmente o
que estén regulados y reglamentados en pro de la ganancias, es precisamente,
desde esa organizacion que se producen algunas condiciones no favorables para el

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

De lo anterior se sigue que, el papel de la gestion humana, también es
estratégico. “Varios estudios demuestran que el factor humano es la clave de las
ventajas competitivas y el unico factor que agrega valor a los procesos productivos”

(Porras, Parra, 2018 p.19) Como anteriormente se menciond, no es una mera accion
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de suplir una vacante o cumplir un rol administrativo sino que esta gestién trasciende
a una mejor organizacién en el trabajo, de las relaciones laborales y el cumplimiento

de manera asertiva de cada colaborador.

“Por esta razén, algunos profesionales consideran que la gestion humana
atiende simultaneamente dos frentes: lo administrativo y lo humano. Esta
combinacion de factores hace posible que el area 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 relacion a los procesos estratégicos disefiados para atraer,
gestionar, desarrollar, motivar y retener a los colaboradores, buscando siempre
generar un impacto positivo en el destino de dicha organizacion, reposa sobre la
gestion humana una responsabilidad que disefie y ejecute estas estrategias que
apunten a la eficacia de las mismas. Precisar en un modelo de estrategias especifico
o pragmatico es no considerar los diferentes ambientes que tiene cada empresa
dependiendo de su fin. Es decir, todo los ambientes tienen caracteristicas diferentes
y definir una sola estrategia como regla, es acudir a una generalizacién 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,
permitiran que reaccionen a ella a través de las estrategias que se disefien para
alcanzar los diferentes resultados. Precisamente, cada estrategia se adecua a la

necesidad.
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A través de cada proceso liderado por parte de la gestion humana, en este
caso, el modelo de gestion por competencias, establece una herramienta que orienta
a la consecucion 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 mas importantes para dar cumplimiento en la gestion del
talento es el perfil del cargo donde se establecen los aspectos mas importantes a
desempeniar: politicas y procedimientos de las actividades que permiten orientar
tanto el proceso de seleccion, 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 organizacion.

"Por perfil de cargo por competencias se entiende la declaracién empresarial
acerca de los rasgos que deben caracterizar a sus empleados, expresados en
términos de competencias en diferentes dominios de la accidn profesional y las
cuales pueden ser demandadas legitimamente por la sociedad en cuanto
miembro acreditado de tal o cual profesién. 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 gestion
humana y como influye de manera positiva en las organizaciones que se aplican.

Ademas de permitir una decision acertada frente a las necesidades de cualquier
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empresa, permite asociar las competencia que se definen como “las caracteristicas
de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefo
exitoso en un puesto de trabajo” (Alles, 2012, p21.) encomienda importante que
precisa el desempefio exitoso del personal en su cargo asignado. De aqui la
importancia de las estrategias en gestion y desarrollo de los colaboradores en tanto
que habra un buen desarrollo a partir de la gestidon de las competencias y se alcanza

en mayor medida la visién de cada empresa.

Siguiendo nuevamente Alles, (2012), ella define el modelo de gestion por
competencias como todo un conjunto de procesos sobre las personas que
conforman o hacen parte de la organizacion y que tienen como fin sefialarlas de
acuerdo a los objetivos de la empresa en la que se desempefian. Esta investigacion
también apunta a los intereses particulares que se pueden afianzar en Urbanas S.A
en la medida de realizar cada proceso acorde a la vision de la empresa a
desarrollar. Es por esto que las organizaciones buscan alinear al personal que
integra la compaiia, esto presupone, como se dijo anteriormente, el relacionar este
modelo propuesto de gestion por competencias con el plan estratégico establecido.
Este proceso senalado por Alles y que vislumbra nuestro camino teorico-practico,
debe tener en consideracion la diferencia entre Competencias y Conocimientos en
tanto que de alli se nos permite un acercamiento adecuado al modelo en mencion.
En primer lugar, el conocimiento, si bien permite que el cargo se pueda llevar a cabo,
no garantiza que el desempefio sea el adecuado; por otro lado, las competencias
garantizan que el comportamiento sea exitoso. De ahi que el modelo ejerza la teoria

de estos dos conceptos en la practica con base a los objetivos de la organizacién.

12



El desempefio competente es la finalidad de optar por este modelo. El
propdosito 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 vision de la
empresa para comprender hacia dénde se quiere ir, también los objetivos y la
mision; objetivo que tiene demasiada cercania con el nuestro. Desde aqui, se tendra
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 gestion integrado por personas y basado en
competencias, considera que los objetivos y la planificacion 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 vision 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 especificos que permite
entrever las caracteristicas que favorecen la demanda de productividad, su aumento
y también optimizacion de resultados tanto laborales como personales.

Otro papel fundamental del modelo de gestion por competencias, corresponde
al de la conservacion del personal o que haya poca rotacidén del mismo. Mencionar
esta competencia por parte del modelo que indicamos, garantiza un pilar fuerte en
cada compafnia que lo implementa. Escobar (2005) desde las competencias

laborales las empresas encuentran como ser competitivas. Desde luego, todo esto
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se da desde el analisis de cada individuo en relacién a las metodologias que se
utilicen para constituir cada meta propuesta por parte de la empresa. Ahora,
precisamente desde ese analisis, Sandoval, Pernalete (2017), postulan que desde
este mismo proceso de gestion por competencias, puede darse, ademas de la
competitividad y productividad en la empresa, una menor disertacion de los

colaboradores.

“En ese sentido, las organizaciones requieren impulsar el manejo del
conocimiento y la aplicacion 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 organizacion” (Sandoval, Pernalete, 2017,

p.18)

Ahora, sobre las estrategias que se pueden elaborar a partir del modelo
de gestion por competencias, con el fin de abarcarlo a plenitud, como ya se
habia dicho, se crean con base en cada empresa. Empero, Zabaleta (2003)
propone también el modelo de gestion por competencia en cuanto a los
resultados positivos que este alcanza por su estrategia en si. Sefala la gestion
estratégica y prospectiva, la gestion por procesos, la gestion del talento, la
gestion del conocimiento y la gestion por competencias. Referencia estos
modelos, precisamente, por su fundamental desarrollo en las empresas. Sin
embargo, toda su teoria 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 gestion por competencias desde
su alcance por completo. Es decir, desde el analisis de este modelo se permite
entrever que su alcance va mas alla de un saber hacer y abarca, también, el ser
o el saber ser. “Es decir, hace referencia a clases o categorias complejas de
comportamientos que implican tanto componentes cognitivos y emocional-
afectivos como componentes de accion e interaccion” (Zabaleta, 2003, p.120)
esto es, todas las acciones en todas sus areas, a partir de un comportamiento

mediado por sus competencias.

A través de las competencias y del modelo en cuanto tal, puede, ademas
de cumplir una meta en cuanto al perfil acertado para un cargo, en simultaneo,
crear ambientes que en efecto permitiran un mejor desarrollo. Si el ambiente es
el correcto, las competencias se desarrollaran de acuerdo al mismo. “La
evidencia empirica ha mostrado que las competencias se desarrollan en
ambientes, entornos o contextos determinados y muchas veces especificos”
(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 accion sera infructuosa.

“Esto es muy importante para la comprension de las competencias,
pues lleva a advertir a la organizacion sobre el papel que juega en estas
circunstancias y llama la atencidén para que ésta se constituya en
ambiente de aprendizaje explicito e intencionalidad”. (Zabaleta, 2003,

p.120)

15



Asimismo, sobre el comportamiento, debe ser experto en la medida de que se
perfecciona a partir de su proceso de construccidon del conocimiento que se adquirio.
“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 gestion a cargo del presente modelo, tiene sus metas especificas que
van a la par con la empresa en donde se desarrolla el modelo de gestién por
competencia. Por ello, deben establecerse competencias a cumplir para poder
comprender en qué medida es productivo el desempeiio de los colaboradores. Correa
(2016) postula que las instituciones que implementan esto, han logrado resultados
alineados a sus propias politicas y objetivos. De ahi surge la necesidad de elaborar
procesos para sefalar las habilidades y destrezas de cada colaborador en la medida de
evaluacion hacia su desempefo. Esta constante permite formar las competencias de

los trabajadores en funcién 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 busqueda 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 divisién de
recursos humanos que fomenten una comunicacion directa con los objetivos por parte

de los jefes de las diferentes empresas o compariias 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)

Ademas 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 organizacion y que tienen como
propédsito, como dijimos, alinearlas en pos de los objetivos...” (Alles, 2015, p. 79) Este
reconocimiento de las herramientas necesarias para un desempefio exitoso, se
fundamenta desde un seguimiento a los colaboradores a partir de su desempefio
posterior, visionando su futuro desempefo. Esto precisamente lo permite el modelo de
gestion por competencias. “Un modelo de competencias permite seleccionar, evaluar y
desarrollar a las personas en relacion con las competencias necesarias para alcanzar

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

El término de “empleabilidad” que Alles (2015) acufia para referirse, también
al modelo de gestidn por competencias. Ella menciona una definicién dada por la
Cinterfor (Centro Interamericano de Investigacion y Documentacién sobre Formacién

Profesional) que es pertinente mencionar la:

“Existen multiples 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 ejecucion del trabajo,

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

Frente a este modelo en cuestion, como ya se ha sefialado, 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
desempeiio en un determinado contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; estas son necesarias pero no

suficientes por si mismas para un desempefio 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 atencion en el individuo y no particularmente en sus conocimientos. “En
resumen, las competencias laborales fijan su atencion en el individuo...” (Alles, 2015,
p.80). Este modelo puede utilizarse en simultaneo para la empleabilidad de alguien que
ya es parte de una organizacion 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 sera una gestiéon muy util para la

sociedad” (Alles, 2015, p.80)
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Nuevamente, siguiendo a Alles (2015), para soportar de manera mas solida
nuestra pretension practica en Urbanas, en cuanto a la accion (que se complementa
por varios logros o metas a alcanzar) tiene una fuerte relacion con el comportamiento.
Es decir, la accién es la forma en como 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 practica en la medida que se requieran. Esto es, la accién
frente a ciertas situaciones particulares o generalizadas que realmente permitiran ver
las competencias de las personas respecto del manejo de la situacion. “Las
competencias de conocimiento y habilidad tienden a ser caracteristicas 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 aun no han
podido salir a evidenciarse en la medida de que no han sido probadas por el ambiente
donde estan. De ahi la necesidad, también, de generar estrategias para tratar de poner
en evidencia las competencias que no son tan evidentes de por si. “Los conocimientos
son relativamente faciles de desarrollar; la manera mas adecuada y efectiva de mejorar

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

De ahi lo anterior se sigue que, mediante el modelo de gestién por
competencias, nos aproximamos a una seleccién mas acertada que posea las

caracteristicas que se requieren para esa seleccion en particular.

“Las motivaciones y los rasgos de personalidad presentan una dificultad mucho
mayor tanto para su evaluacion como para su desarrollo; lo mas adecuado -

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

posicion” (Alles, 2015, p.84)

La comprension tedrica desde Alles, ilustra de manera cercana el analisis
practico desde la pasantia. Retomar los diferentes conceptos del modelo de gestidén por
competencias nos permitiéo acercarnos a las diferentes teorias pero también a la
similitud practica 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 practica profesional se le ha dado al término un uso

corriente, quitandole 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
tendran las compainiias con el paso del tiempo. Suceso innegable que solicita un
correcto manejo por los cambios tanto tecnolégicos como globales que de manera

simultanea con el cambio, la organizacién 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 division o de fusion empresarial y lograr entre
otros aspectos, la participacién efectiva de sus miembros en las metas

organizacionales.” (Pardo, Diaz, 2014, p.39)

20



Esta es la importancia de tener una correcta “administracién” del recurso
humano, a partir de la identificacion de la necesidad que se tenga por: “meta, mejorar el
clima organizacional, transformar la cultura, disminuir el impacto de divisién o de fusion
empresarial y lograr entre otros...” (Pardo, Diaz, 2014, p.39) que se estructura

iddneamente desde el modelo de gestidon por competencias.

Al actualizar el modelo de gestidon por competencias en Urbanas SA es de
gran importancia integrar los procesos de seleccion, capacitacion, plan carrera,
evaluacion de desempefo, plan de sucesion, compensacion, entre otros que permiten
el desempefio exitoso del personal, el alcance de este proyecto, engloba a toda la
organizacion en la medida del cumplimiento de las metas, objetivos y mejoramiento del
entorno laboral, velando por espacios de comunicaciéon asertiva que permiten la

participacion activa de cada colaborador.
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Metodologia

Poblacion

Durante el transcurso del proceso de pasantia, se conté como poblacién a todos
los colaboradores directos y temporales de Urbanas S.A en niveles operativos, tacticos
y estratégicos. A su vez, se realizo actividades del proceso de seleccion de personal
desde las aplicaciones de entrevistas, pruebas psicotécnicas, antecedentes,
referencias e informes, desde bienestar se disefiaron y ejecutaron junto con el area 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 realiz6 procesos de formaciones, desde las capacitaciones e

inducciones al personal directo y temporal de la compafiia.

Instrumentos y recursos

Para la ejecucion del proyecto, se tuvo en cuenta el material con el que ya
contaba la compaifiia los formatos de perfiles de cargo y el modelo de gestion por
competencias, ya que era la base para realizar la actualizacion. La empresa cuenta
para el proceso de seleccidn con pruebas psicotécnicas 360° y para las distintas
actividades de bienestar y formacion se cuenta con aliados, proveedores y recursos

economicos por parte de la compaidia.
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Procedimiento

Se actualizé el modelo de gestion por competencias anterior, el cual es una
herramienta que identifica las competencias transversales y especificas necesarias en

la compafiia para esto se establecen las siguientes fases:

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

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

procesos de la organizacién con las competencias requeridas.

Fase 3: Revision de modelo de competencias.

Fase 4: Definicién del modelo de competencias

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

Estas actividades ademas 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 relacién con las funciones del area de Gestion Humana y 2.

Resultados en relacién con los objetivos del proyecto.

1. Resultados en relacién con las funciones del area de gestion humana

Actividad 1: Procesos de seleccion

Tabla 1. Seleccion

Mes Cargo N° de Vacantes

Mayo Director de T.I 1
Profesional de 1
presidencia

Practicante de
disefio grafico
Auxiliar de
Escrituracion
Auxiliar de Cartera
Judicante

Analista de
tesoreria

Analista de
Gestion 1
documental

Coordinadora SIG 1
Auxiliar de gestion
documental
Oficial de obra
Ayudante de obra
Disefiador grafico
Auxiliar de cartera
Auxiliar de
contabilidad
Analista comercial
Jefe de mercadeo

Junio

Julio

Agosto

= b~ BN

N

—

.Septiembre

—
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Coordinador de

mercadeo

Profesional

Juridico

Jefe de

escrituracion

Oficial de obra 2
Ayudante de obra 2

Octubre

Noviembre

Se dio cumplimiento a 31 solicitudes de personal,
realizando el respectivo procedimiento:

e Convocatoria.

e Preseleccion.

e Seleccion.

e Referenciacion.

e Aplicacion de Pruebas.

Actividad 2: Bienestar

Tabla 2. Actividades de bienestar

Promover habitos de vida saludable que fortalezca la salud fisica

Mes y mental de todos los colaboradores en Urbanas S.A

Actividades

Protocolo de Bioseguridad

Mayo #YoTecuidoTuMecuidas Cuidado en casa

Uso adecuado del tapabocas

Latido de vida: Prevencion de
enfermedades cardiovasculares
Consciencia del pensamiento, lenguaje,
Conéctate con la vida positivo y optimista
Expresa y manifiesta desde la
Julio asertividad
Despidete del estrés

Junio

25



Durante el mes de Agosto no se realizaron actividades por motivo

Agosto de traslado de oficina
Septiembre Amor y amistad: Descubre tu amigo secreto
Octubre Dia de los nifios
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: Formacion y capacitacion

Tabla 3. Formacion y capacitacion

Mes Capacitacion Asistentes
Identificacion de peligros e inspecciones 8
Mayo Control de incendios 8
Pista integral basica 8

Planeacién Declaracion de Renta

Persona Natural 6
Brigada de emergencia 8
Junio Protocolo de limpieza 60
Protocolo de desinfeccion 60
Julio Excel Intermedio 11
trasformacion digital 60
Agosto 50 Horas 15
Septiembre Prevencién.Covi.d. 60
Trasformacion digital 60
50 Horas 14
Octubre  Reaccion ante emergencias 15
Trasformacion digital 60
Liderazgo organizacional 4
Noviembre Econqmia Familia 15
Seguridad basada en el 15

comportamiento
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Gestion del tiempo
Cursos de Alturas

15
15

2. Resultados en relacion con los objetivos del proyecto.

» Diferenciar las competencias actuales de las necesarias de acuerdo a las

nuevas realidades.

Tabla 4. Competencias especificas

COMPETENCIAS

Especificas

Liderazgo y empoderamiento
Pensamiento estratégico

Manejo de redes de negocio y relaciones

publicas

Integridad

Planeacién y organizacion
Pensamiento Analitico

Toma de decisiones

Negociacion

Competencia del Naufrago
Desarrollo de equipos

Resolucién de problemas comerciales
Modalidades de contacto

Autocontrol

Dinamismo/energia

Iniciativa - Autonomia - Sencillez
Atencion al detalle

Solucién de problemas

Seguimiento de normas y/o parametros
Agresividad comercial
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> Diagnosticar los perfiles de cargo actuales, estableciendo los requerimientos de

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

Tabla 5. Cargos estratégicos

CARGOS

Presidente Ejecutivo

Gerente Financiero y administrativo
Gerente Comercial

Gerente de Operaciones y construcciones
Director de Obra

NIVEL Director Legal
ESTRATEGICO Director Comercial

Director Gestién Humana

Director Contable

Director Financiero

Director T.I

Director Compras y contrataciones

Tabla 6. Cargos tacticos

CARGOS

NIVEL
TACTICO

Jefe Escrituracion

Jefe de Cartera

Jefe de Interventoria

Jefe de Postventa

Jefe de Compras y contratacion
Coordinador Contable
Coordinador Administrativo
Coordinador SIG

Coordinador de Mercadeo
Auditor

Jefe de disefio y factibilidad
Jefe de Presupuestos

Jefe de gestion ambiental y urbanistica
Residente de Interventoria
Residente de Obra

Residente de Presupuestos
Programador de Obra
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Residente Electricista

Coordinador de servicios publicos y disponibilidad
Arquitecto de proyectos

Profesional Juridico Sénior

Tabla 7. Cargos tacticos medios

CARGOS

Auxiliar de escrituracion

Auxiliar de Cartera

Auxiliar contable

Auxiliar de Gestién documental

Analista de Gestion Documental

Analista de Auditoria

Analista de modelacion urbanistica

Analista de Tesoreria

Analista Comercial

Analista Contable

Analista de Gestiéon Humana |
NIVEL Analista de Gestion Humana lll

TACTICO- Analista de soluciones integrales al cliente

MEDIO  Analista de servicios y postventa

Asistente de contratacion

Supervisor de postventa

Supervisor de Almacén

Supervisor de Obra

Supervisor de obra eléctrica

Asistente punto de venta

Disenador Grafico

Judicante

Asistente de T.I

Profesional de presidencia

Ejecutivo comercial

Tabla 8. Cargos Operativos

CARGOS

NIVEL Auxiliar de maquinaria y equipo
OPERATIVO  Auxiliar de patios
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Auxiliar de seguridad industrial
Ayudante de reparacion
Instalador de protecciones

Oficial de obra

Oficial de Plomeria

Oficial de reparaciones

Ayudante de construccion
Inspector de seguridad industrial |
Inspector de seguridad industrial Il
Llavero

Operador de maquinaria pesada
Operador de Torre Grua
Tramitador

Oficios Varios

Recepcionista

> Ajustar los perfiles de cargo y el modelo de gestion por competencias de
acuerdo a los analisis realizados.

Se actualizaron 60 perfiles de cargo, durante este proceso de implemento un
nuevo formato en donde a su vez se evaluo cargas laborales. La nueva estructura es
mas especifica en las funciones, permite evidenciar formatos y procedimiento para el
desempeiio, tiempos y contactos siendo esto una herramienta en las inducciones de

cargo.
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Nuevo formato de peffil:

A
LBReANAS

PERFIL DE CARGO
Fecha:
DATOS DEL CARGO
'NOMBRE DEL CARGO Contador de Empresas Vinculadas
RINDE CUENTAS A: Gerente Fnanciero y Administrativo
PERSONAL A CARGO: a2
RECURSOS A CARGO o2
AUTORIDAD: na
'PERFIL DEL CARGO
EDUCACION: Profesional en Contadunia Publica

Formaciée: - Conocimientos en NIIF ¢ impuesios

Entrenamienso en :
Politicas Acoso Laboral, COPASST. Diligenciamiento de formatos Politica de Calidad,
Indsutmal. Poli

FORMACION Y ENTRENAMIENTO ¥ Saludea el Trabjo,
Politicas de Talento Tumano.
EXPERIENCIA Un (1) aio de experiencia en cargos similares
Adspacica al cambio ALTO () [pROMEDIO () [MdDMO (X)
Comumiadiéa ALTO () [pROMEDIO () [MdDMO (X)
Orientacin al cliente interno y extermo ALTO ( ) [PROMEDIO () [MINIMO (X)
Orientacidn a los resultados ALTO ( ) [PROMEDIO (x) [MINIMO ( )
COMPETENCIAS Trabsjo e equipo ALTO () |PROMEDIO (x) [MDIMO ()
Planexcia y ergasizacién ALTO () [PROMEDIO (x) [MINDMO (x)
Atencion al dealle ALTO ( ) [PROMEDIO ( ) [MINIMO (x)
Pensamienso analitico (inchuye anilisis mumérico) ALTO () [PROMEDIO (x) [MIMO ()
Seguimsentos de normas y/0 parametros ALTO () PROMEDIO ( ) [MINIMO (X)
AISION DEL CARGO
= i = Mormase NYVD
Registo, conciliacion, preparacion e [nformacion consable bajo Noczas NIF
FUNCIONES DEL CARGO
REGL LEGISLACION LABORAL Y DEL CONTRATO DE TRABAJO CORRESPONDIENTE
.- “Comdoa De quié p o
Funcién | Ot De quién recibe informacién?
Cummpiir o y A | Diariamente Director de Talento Humano
FUNCIONES PROPIAS DEL CARGO
Funcién PROCEDIMIENTO ROL ACTIVIDAD | CLASIFICACION TAREA aCeado s SEG AN RSl Dcrimruhe ;‘.:', :Cuil es el registro? | Contacto externc
Registro Facturas Responsable Angrias 2l Sctama Cuatsble; Diaria s ":'““".“’ ﬁc"“.‘ Factura de Compra l:‘ ""*':"
‘Efectuar el registro de ‘Revision de saldos modulos " Gerencia Notas de
Sl o Concillaciones Responsable 7 o Measual 4 Sistema Contable | ~=T80% NA
registro de impuestos. REGISTRAR
o
contratistas y provesderes.
Descarga de stados para " Direcion Notas de "
Responsable Semana 2 Sistema Contable =) NA
I relacién de Realzacion ::wm.umw = Gereacia Tnforme de
F::: . p,l Responsable g Mensaal 4 Sistema Contable i Lo NA
ELABORACI oceduments de fornido a cada Gereaca Tmancieray
e INFORMES Responsable Measual 4 NA e Firma NA
control. (obs en Sducia) Eavié Fiducia Responsable Entrega a Tramitador Measaal 5 NA Fiducia Radicado Fiducia Fiducia
B— Cerenca —
Measeal 5 Escrituracién Frassciera | Correo Electrinico NA
Realizar iforce de Measual 3 NA K il o) NA
SCRNIACI0N Y (05105 para. < .
S de “‘:w"i':gs"" Measaal 1 NA Seowcs Firma NA
Financien y pasoa la Fisaciers
E Measual 5 NA Fiducia Radicado Fiducia Fiducia
Diaria 30 NA NA Vale de caja mesor NA
W Diaria 30 Usuario caja meor NA Factara de Compra NA
reembolso de caja mence y “‘D"m"'x’m‘m’" Mensual 1 NA ""““; Eecmats S NA
‘manejo control de a misma. Soable
Measwal 2 NA poirey Firma NA
Afamcmat £ A Auxiliar Recibido de LT
desu carg, y s demis que
Cumplir conk ¥ del Siema Seguridad y Salud en el Trabajo. compr del v s
o Seguridad y Salud en el Trabjo
Partcipar y ejecutar s danC 1a empresa y responder por muisso
instructivos esablecidos, inchiyendo el aplicabl
Participar enl: 1 b viside, valores ¥y i dala MEGA
Desarrolar cualey * porsa inchiyendo el cump: & ordes 3 & decalidad
Reportar cuslguier conflicto de orde a o des ] codigo de énica de 1a empresa y en especil 1 politica esnibiacida pan nl fin. 53 cargo de acuerdoa las
politicas de mansjo de informacién
Ademis e ) @ ¥ gestionar 1 seguridad de Jos. conforme a 1a Politica de Tramsento de 1a Informacida y las
s polit ] efacto apruebe ¥ Ia normativa vigente.

PROHIBICIONES

PROHIBISIONES GENERALES
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Antiguo formato perfil:

CODIGO | GHU-MA-110
- MANUAL DE FUNCIONES Y [ VERSION 11
WIRBANAS <A. RESPONSABILIDADES FECHA | 7-Juio-2020
HOJA 1de2
NOMBRE DEL CARGO: GERENCIA:
Profesional de Presidencia Ejecutiva Presidencia Ejecutiva
CARGO JEFE INMEDIATO: CARGOS SUPERVISADOS:
Presidente Ejecutivo Ninguno

Apoyar al Presidente Ejecutivo en todas las tareas relacionadas a la gestion administrativa de la
Presidencia Ejecutiva.

N

J0@NOORON

44

0.

conforme a la Politica de Tratamiento de la Informacion y las demas politicas y protocoloé
que al efecto apruebe la organizacion y la normativa vigente.

Llevar registro de citas concertadas por su jefe y recordar oportunamente el manejo de las
mismas.

Recepcionar, registrar y revisar diariamente los compromisos en la agenda.

Recibir y gestionar la correspondencia interna y externa de la Presidencia Ejecutiva.
Organizar y controlar el archivo y la correspondencia de la Presidencia Ejecutiva.

Ejercer las funciones de Secretaria de las Asambleas de Accionistas y Junta Directiva.
Organizar la Asamblea General de Accionistas de la Compaifiia.

Preparar la documentacion para ser entregadas a los accionistas

Actualizar y salvaguardar los libros Actas de la Asamblea de Accionistas y Junta Directiva.
Citar y organizar las reuniones de la Junta Directiva de la Compafiia.

Preparar la documentacion para ser entregada a cada uno de los asistentes de la Junta
Directiva

NAactinnar Al nana Ada lae hanararine da lae Miamhras Aa la luinta Nirastiva SR

EDUCACION:

Primaria ‘ | Secundaria | | Técniool | Tecnélogo I | Profesional | xl Postgrado |

Areas administrativas

FORMACION:

No requiere

EXPERIENCIA:

Un (1) afio de experiencia especifica en funciones similares

COMPETENCIAS
CORPORATIVAS NIVEL ESPECIFICAS HiNE

1. Adaptacion al cambio C 1. Integridad B
2. Planeaciony organizacion

2. Comunicacion B (incluye priorizacion y sentido de C
urgencia)

3. Orientacion al cliente internoy s 3. Autocontrol (trabajo bajo B

externo presion/manejo de la frustracion)

4. Orientacion a los resultados C 4. Empatiay sentido social C

5. Trabajo en equipo C 5. Atencidn al detalle B

OTROS:

N.A.
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El modelo de gestidon por competencias se actualizado especifica los
comportamientos y criterios esperados segun el nivel y cargo estipulado por la

organizacion, a su vez la estructura facilita la busqueda de cada cargo.

VN

COMPETENCIA DEFINICION NIVEL CRITERIO
ke faciidad las de sus chentes, o
Identifica las necesidades delos  |totaly ademis su recomendacén actva.
Gerenca clientesi lograr |* Investga potenciak delos cientes,
Estratégico Directivos su satisfaccién y apuntar al anticipandose 3 sus requenmientos.
cumplimiento de objetivos. * Realiza acciones orientadas a mejorar los indices de satisfaccion del ciente, y
A frecuentemente supera las expectativas al respecto.
(=} ;
- * satist, as de sus centes,
] setudes en cuanto los percibe.
= contntns = Sesnpopuestas par e o prodocsy seniosde i organzacin o
= sefaturas 8rinda solucones efectivas y eficaces 3 las oo e ey s d
3 Capacidad de encaminar todos los actos al Técieo deobra delos dfe | |Vista @ mejoras en los indices de satisfaccdn de los Clentes.
I loore el " o et * Mantiene buenas s cientes; ies nforma de cams
© 'y sentido de la urgencia ante decisiones |y novedades, sosteniendo una fiuida comunicacién que favorece la satisfaccidn de los
= B i \ izacid mismos
© o Siokiotics loarando el
‘S delas fechas establecidas.
s Py prende ré as * Escucha as de los cientes.
= Téctico medio Analistas los Chientes internos y externos y da respuesta | * Interpreta adecuadamente las necesidades de los Cientes.
K Ausil inistr 2t asus : *Tata o5 p los chentes por i mismoy con la mayor rapidez.
I3
i paferos el 2l con los centes intemos y
extemos.
Demuestra un trato cordial y amable con los " .
Oficiales/ Ayudantes S = * Compr que el ciente es para suorg yactiaen
Operatvos ‘comparieros de las diferentes dreas.
consecuencia.
<> ¥ | ATEEW” MODELO GESTION POR COMPTENCIAS | COMPETENCIAS INSTITUCIONALES MTT=S0EMIAIS]=8 0 ERENTE FINANCIERO Y ADMO _ GERENTE COMERCIAL < (IKH
e | e menfmal -
cARGO MIvEL CRITERID HIVEL CRITERIO WIvEL CRITERIO iveL
- Motins s oz mimbros de u cqupo para
Detects con faciidad nucvss oportuidades de ’ 5 que olhado o4z competenc p Emattacn, |
Comprende ripidamente los [ 4905 o 4 i L Sobrerivylograaie | porible, e dimins. ' - f each e et s
cmbios dd oo | s ypronsdones sobreriva o ampresa o 63 de . onocido coma visonsro  cotrstegs. Acty Inputza e dezarollo d oz o8 a ol momesto de defe su forma cectia,
Portuidade G100 dors o oo o ecmpll po . Mt el N ropio ecuzos bmn? 8| o cobborsdore d b cop
* Se anticipa 3 Is competencia, generando. peorez condicionesdal | B R e, ¥ e general 3 tener actitudes de compromiz i
" [ oportunidades sun en situaciones resetrictivaz. mercado. & d fidelidad y participacion en temaz vitales de s
S s compaiia.
E 8 * Manticne liansa: ccratégicas con clentes, § - e s icubnci y odincios & =
S0 mercado.
< B | Hem B i [ i 8 | e [ e
> 1oz mucvaz oportumidades de 3 menszantes y decide g, iones i v
o) seqocio o proponc snss: 3 ; S |cpscdua pos comprenser s 5
estratégicas. icid * Azume cot p —
-4 o = 3 =]
w ki) 7] o 3 ]
U o © cuencia. 2
o c
= T S < s
zZ 9 Licrcomgng || Conerendetas combios el ooy o ompetenc
= 3 Hex aportmidadeson o mercod 2
™ i shes Se eotecrsa por generae Ticne I3 capacidad de czcuch
B B | formto ormimete. | o poponcs s v uprors 3 Tov donieycomprondr ¢
S e o et i i smprs P
Z ) cargo, procura que 2e mantengan. Priin
supeiores.
w a ou participacion en temas de b org
4
i | I
<> M| ATEEEY  MODELO GESTION POR COMPTENCIAS MRS IS e o= AT =S EASZaVie® GERENTE FINANCIERO Y ADMO  MEETETRNEe = e M| « |

[T
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Modelo de gestién por competencias anterior:

NIVEL ESTRATEG
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COMPETENCIA NIVEL COMPORTAMIENTO RANGO  PUNTAJE PRESI | GERGE | GERDU | GERJU | GERFI
Iuereme |uerme Gerente | Gerente & de|Gerente
Fiecati de. Nesaunll Liuddica | Financier | Comntasu |Comereial
Ldrazgoy Establece objs énii sobre la marcha de
GO Tactico  la empresa 3 los resukados del avea hace sequimiento al cumplimiento de objetivos, da feedback  61.80 B(70)
i
Liderazgo Establece los objetivos para el equipo de trabasjo de modo tal que son aceptados, informa a sus
904 Tactico  colaboradores aspectos importantes del rumbo del negocio y realiza un adecuado seguimiento del  41:60 c(50)
empoderamiento " , el
g i
Liderazgoy ’ Comuni i dauno yles dainstrucciones claras y
empoderamiento Taoos! i tareas, comparte i i i i i 240 oEy
; Nose si ido con las politicas de i delequipo.
m"ﬂﬁf&’m Tactico i : iidades de bi fusa, no mide fio de su equipoy  0-20 E(10)
P Se guia por suposiciones o prejuicios
Sus pares o conccen como referénte y lo consultan permanentemente, Se encuentra atento 3 las
Liderazgoy . i con ellos izando las tareas para el
empoderamiento Operativo de obietivos comunes, domina situac el et EH100 A(90)
tareas
Benme un nanal i entre cue ! de tareac i iliande
NIVEL TACTICO
COMPETENCIA NIVEL COMPORTAMIENTO RANGO  PUNTAJE
Srea, siendo ido por surectitud y disciplina a nivel
Integridad Tactico Iaboral y personal, siendo directo en el momento de enfrentar a los demas cuando considera que se. 61-80 B(70)
3 n - ’
con otros, enla
Integridad Tactico Suequipo, regi ituacid inaria que requiera de un andlis ido 4160 c(s0)
by 2 ndotos o
® % % ®
Se conduce con trasparencia en el ma\qo de la mrormaou 6n, es abierto a expresar sus enores y pude
Integridad Tactico  ayuda para hacer lo correcto algo delas normas de | 2140 o(30)
tiene dificultades con el manejo coﬂfldeﬂclal
Integridad Taotico Es flexible en sus ?onduclas de acuerdo ala con‘vanfe'ncla de Ia situacion, se cgnduce con dfslnleles 020 £(10)
Realiza tareas operativas teniendo como base sus valores y racionaliza l0s recursos provistos por la
Integridad Operativo  entidad, promueve acciones integras entre sus compafieros siendo cuidadoso con el manejo dela 81100 A(30)
Realiza tareas operativas teniendo como base sus valores y dando buen manejo a los recursos
Integridad Operative  asignados, siendo cuidadoso con el manejo de la informacion relevante para su cargo, reportando  61-80 B(70)
inconsistencias.
Itegridad Operstivo. 5 3bieto 4 honesto en siuaciones de trabsjo, reconoce errores cometidos reportanda lo sucedide: ¢ oo ce0



COMPETENCIA NIVEL COMPORTAMIENTO RANGO PUNTAJE

Dinamismotenergia Operativo 2 wn | SHO0 A(30)
enlargas jornadas de trabajo.

Dinamismotenergia Operativo 5 mismas, P 6180 B(70)
frustracion, aln en largas jornadas de trabajo.

" interés por cumplit con irea,

Dinamismolenergia Opetativo  hotatio de trabajo; k [ b que 4160 C(50)
searequerido
Le cuesta adaptarse a trabajos q de drdualabor,

Dinamismotenergia Operativo ~ d é pefi por prolongar sui joauncuando 2140 D(30)
seaindispensable quedarse fuera de hora.

z que empieza, ¥

Biseanctennds Operativo. (e imente, difout indose mantener la atencidn 0 Em

Es abierto al dislogo, esté dispuest har 3 haciend
atinadas y objetivas solbre quesele én.Es
Empatiaysentidosocial  Todos i i i 81100 £(30)
e

clima de trabajo.

o Evaluar el impacto de la estrategia en los colaboradores con la medicion en

indicadores de rotacion y seleccion.

Tabla 9. Indicador Rotacién Octubre

. Ingresos Colaboradores .. L .
Retiros del . Rotacion Rotacion
Mes ) del al Final del Meta Meta
Periodo . . Mensual Anual
Periodo Periodo

Enero 11 1 128 4.5% 5% 4.5% 5%
Febrero 6 3 125 3.4% 5% 4.0% 5%
Marzo 8 6 123 5.4% 5% 4.4% 5%
Abril 20 1 104 8.7% 5% 5.5% 5%
Mayo 4 7 107 4.5% 5% 5.3% 5%
Junio 5 11 113 6.4% 5% 5.5% 5%
Julio 8 16 121 9.3% 5% 6.0% 5%
Agosto 1 3 123 1.5% 5% 5.5% 5%
Septiembre 9 5 119 5.4% 5% 5.5% 5%
Octubre 10 5 114 6.0% 5% 5.5% 5%

de 0.6% en comparaciéon con el mes anterior, dentro de los motivos de retiro

El indicador de rotacién nos muestra en el mes de Octubre un incremento

mas alto han sido por mejores oportunidades laborales y debido a la situacién de

pandemia en la que la empresa tuvo que tomar decisiones de finalizacion de

contratos.
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Discusion

El modelo de gestion de competencias como indica Martha Alles (2012), es
todo un conjunto de procesos sobre las personas que conforman o hacen parte de
la organizacion y que tienen como fin sefialarlas de acuerdo a los objetivos de la
empresa en la que se desempenan, de acuerdo con Alles es un proceso exclusivo
del area de gestion humana que complementa y optimiza otros procesos como son
la seleccion de personal, gestion del conocimiento, plan carrera, entre otros, todo
esto se debe alinear con la planeacion estratégica para aportar a un desempefio
exitoso en la compainiia 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 relacion
con las competencias necesarias para alcanzar la estrategia organizacional”, es
importante resaltar que no solo permite un proceso acertado y objetivo de
vinculacion laboral si no que a su vez permite la integracion por ejemplo con la
evaluacion de desempefo que de acuerdo a su aplicacion accede a una
retroalimentacion con el colaborador y establecer planes de acciones que reafirmar
una vez mas valor de la gestion humana como una area de gestion para el
colaborador y beneficio al empleador, dejando de un lado solo procesos de

administracion y aportando una vision integra.

A si mismo Pardo & Diaz, 2014, p.39 sefalan 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 division, entre otros aspectos. Influyendo esto en el desarrollo
organizacional de la compania y teniendo en cuenta el momento actual tanto interno
como externo a la organizacion” conllevan a este cambio, la actualizacion de perfiles de
cargo y modelo de gestion de competencias es un inicio a la implementacion de
procesos de mejora para todas las areas de la compainiia, resaltando que para esto es
de gran importancia la vinculacion de los lideres identificando las necesidades de

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

Durante el proceso de reorganizacién, como lo indica la palabra se organizé
principalmente los procesos financieros sin tener en cuenta las consecuencias
que esto iba a traer en este proceso, como lo es la asignacion de nuevas
funciones sin tener conocimiento y capacitacién en ellas, teniendo como
resultado demoras en los procesos.

La actualizacién del modelo de gestidn por competencias es una herramienta
que permite al area de gestion humana integrar e identificar brechas y procesos
de mejora en los procesos de seleccidn y capacitacién permitiendo cumplir con
objetivos del area como lo es el desarrollar talentos.

Disminucion de riesgos, el empleado que es informado y tiene claridad sobre sus
funciones a desempefiar disminuye el riesgo de accidentalidad.

Satisfaccion en los colaboradores por el reconocimiento de sus funciones y su
desempeinio.

El proceso de la pasantia en permite a la psicéloga en formacion adquirir
conocimiento y experiencia en el campo organizacional, lo cual representa un

gran aporte al futuro laboral.
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