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RESUMEN

En el presente trabajo se pretende, después de realizar una revision de la bibliografia acerca de los cambios que supone
adoptar un modelo de gestion basado en competencias, disefiar una propuesta de implantacion de un sistema de gestion por
competencias en una empresa de la industria manufacturera.

Se analizaran los pasos clave a la hora de realizar la propuesta como son: descripcion del puesto de trabajo, diccionario de
competencias, temporalizacién, procedimiento y presupuesto de la misma.

Al tratarse de una propuesta, las fases de desarrollo y conclusiones no podran desarrollarse pero, a pesar de esto, si se cuenta
con un apartado de resultados esperados donde se especifica que, una vez la propuesta haya sido puesta en funcionamiento
en la organizacion se espera que la empresa sea capaz de beneficiarse de todas las ventajas que presenta este modelo de
gestion por competencias para que, de esta forma, se convierta en una ventaja competitiva para la empresa e innovadora en la
gestion de las personas.

Ademas de esto, se ofrece en el presente trabajo, una valoracién asi como una reflexion acerca de las principales
competencias desarrolladas a lo largo del cursado del master de “Psicologia del Trabajo, de las organizaciones y en Recursos

Humanos” asi como las principales utilizadas en la realizacion de este Trabajo de Final de Master.

ABSTRACT

The aim of this work is to design a proposal for the implementation of a managment system based on personal competences
in a manufacturing company, after having done the bibliographic review about the changes involved in adopting a
competency based managment model.

The key steps will be analyzed when making the proposal, including: job description, dictionary of competences, timing,
procedure and budget of the proposal.

Being a proposal, the phases fo development and conclusions can not be developed but, despite this, there is a section of
expected results where it is specified that, once the proposal has been put into operation in the organization, it is expected
that the company will be able to be beneficiated of all the advantages of this competency managment model so that, in this
way, it becomes in a competitive advantage for the company and innovated in people’s management.

In addition, the present work offers an assesment and a reflection about the main competences developed thoughout the
course of the master’s degree “Job Psychology, of organizations and human resources”, as well as the main ones used in the

performance of this Master’s final proyect.
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1. INTRODUCCION

En este trabajo se intentar, a través de lo estudiado a lo largo del cursado del méster,
asi como después de realizar una revision exhaustiva de la literatura existente sobre el tema,
hacer una “Propuesta de implantaciéon de un sistema de gestion por competencias” en una
empresa de la industria manufacturera. Es necesario para esto, realizar una propuesta que,
una vez evaluada, pueda ser llevada a cabo por la organizacion de la que hablaremos en este
trabajo, ya que la gestion por competencias es necesario que sea Unica, especifica y
personalizada para cada organizacion.

Comenzaremos definiendo las competencias como un “conjunto de comportamientos
observables que estan causalmente relacionados con un desempefio bueno o excelente en un
trabajo concreto y en una organizacion concreta” (Pereda & Berrocal, 2005). Asi mismo,
dentro del concepto de competencias podemos distinguir una serie de componentes (Pereda,

Berrocal & Ldpez, 2002) que aparecen reflejados en la figura 1:

Conocimientosque permiten 3 lapersona llevara cabolos
comportamientas de la competencia.

Sercapazdeaplicar los conocimisntos que setienen ala

Saber hacer solucion de problemas que puadan aparecer en |a ejecucion
del trabajo

Ser capaz de adoptar un comporamiento adecuadoa las
Saber estar normas, reglas y cultura de |a organizacion par laque
desempeafia su trabajo.

BT g o= gl Interés y motivacidn que muestre |3 persona para ponar en
juego los saberes anteriores.

Este componente se refiere a |a organizacion, es decir, que

2= i [e= gl |= personadispongade losmedios necesarios para llevara
cabo los comportamientos exigidos porel puesto.

Figura 1: elaboracion propia a partir de Pereda y Berrocal, 2005.

(Técnicas de Gestién de Recursos Humanos por competencias)

Por lo tanto, un modelo de gestion por competencias pretende optimizar el valor del
capital humano gestionando los recursos humanos con un mayor grado de conocimiento y
analisis, con el objetivo de alinear la gestion del dia a dia con el aprendizaje continuo y los
objetivos individuales con los objetivos propios de la organizacion (Moreno, Pelayo &
Vargas, 2004).
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Llegados a este punto y despues de haber definido los conceptos béasicos de este

trabajo, no podemos obviar las diferentes ventajas que presenta la implantacion de un sistema

de gestidn por competencias.

* Lenguaje comun que
permite una mejor
comunicacion entre la
direccion de recursos
humanos v los
directivos v mandos
intermedios va que se
habla de
comportamientos

observables v
evaluables v no de
constactos e
interpretaciones mas o
menos intangibles.

+ Seutliza como
principal predictor del
compotrtamiento
futuro el
comportamiento
pasado va que una
persona que ha
actuado de
determinada manera
en una situacion
concreta sera capaz de
repetir dicho
compotrtamiento en un
futuro.

Ventaja 3

*» Permite focalizar los

esfuerzos de todas las
personas dela
organizacion hacia los
resultados,

pudiendose analizar
los puntos fuertes v
débiles de cada una de
ellas v como
consecuencias
desarrollar programas
de mejora tanto
personal como
profesional mas
adecuados.

sFacilita la comparacion
entre el perfil de
exigencias del puesto v el
perfil de competencias de
la persona va que la
definicion de los
contenidos del puesto se
hace en funcion de los
comportamientos que
exige su correcto
desempefio, v el perfil de
la persona refleja cudles
de dichos
comportamientos lleva a
cabola persona, en
cudles presenta alguna
carencia etc.

» Enfoque integrador de
la gestion de recursos
humanos, va que las
competencias se
convierten en la base
de todas las
actuaciones de
seleccion, formacion,
retribucion, planes de
carrera, etc, que se
llevan a cabo dentro
del area.

» Facilita la evalmacion

de las actuaciones en
recursos humanos en
la misma linea que las
de las restantes areas
de la organizacion,
permitiendo conocer
el valor afiadido que
proporcionan ala

organizacion v
superando una de las
limitaciones
tradicionales del area.

Figura 2: Elaboracidn propia a partir de Berrocal, Marin y Quero, 2002.

(Gestion de Recursos Humanos por competencias y gestion del conocimiento. Direccidn y Organizacion: Revista de

direccion, organizacion y administracion de empresas, (28), 43-54).
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La empresa para la que se realizara la propuesta comentada al principio de este trabajo
es una multinacional del sector manufacturero cuyo nombre es Pilkington Automotive
Espafa. Es una empresa situada en la localidad de Sagunto, en la provincia de Valencia, la
cual cuenta con una antigiedad de mas de 30 afios de servicio y un nimero de empleados
superior a 400 personas. Se puede considerar como uno de los mayores fabricantes del
mundo de productos de vidrio y acristalamiento para los mercados del vidrio automotriz,
arquitectonico y técnico, presente en mas de 100 paises.

La empresa cuenta con el compromiso de dirigir la empresa de acuerdo con los
principios del desarrollo sostenible a través del equilibrio entre las necesidades de sus
accionistas, mediante la gestion del impacto ambiental, el desarrollo de sus trabajadores/as,
alentando la innovacidn en los procesos y en los productos.

Profundizando alin mas, se detalla a continuacion tanto la misién como la vision y los
valores principales de esta organizacion, ademas de su organigrama (Pilkington. Manual

interno de la empresa. No publicado)

Vision

“Que nuestra tecnologia del vidrio aporte al mundo una diferencia significativa”

Mision ‘

“Ser lideres mundiales en productos de vidrio innovadores y de alto rendimiento, asi
como en soluciones que emplean la tecnologia del vidrio, contribuyendo a la
conservacion y la generacion de energia, mediante una actividad laboral segura 'y
ética”.
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Valores principales

Las personas como el recurso mas importante de la empresa, por lo que se valora:
1.  Confianzay respeto mutuo

Integridad y profesionalismo.

Trabajo en equipo y apoyo mutuo.

Comunicacién abierta.

Iniciativa y creatividad.

Pasion y resiliencia.

Responsabilidad individual y social.

Sostenibilidad

ORI R RGN ORI

Figura 3: Elaboracion propia. Mision, vision y valores de la organizacion.

Organigrama:

Figura 4: Recuperado de: www.nsg.com . Organigrama de la organizacion.

Una vez llegados a este punto, detallaremos las principales motivaciones de la
organizacion para implantar el sistema de gestion por competencias. Se trata de una
organizacion en la que, debido a diversos factores, se encuentra hoy en dia, febrero de 2018,
con un sistema de RRHH “obsoleto”, es decir, que actualmente podria considerarse anticuado
ya que no es capaz de satisfacer las necesidades del entorno laboral que existe hoy en dia.
Todo esto es debido a los grandes cambios que han ido surgiendo en torno a la gestién de la
direccion de los recursos humanos y sobretodo en torno a la gestion de personas, segin una

entrevista realizada a la direccion de la empresa. Tras estas entrevistas, en las cuales se
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expusieron los principales problemas de la organizacion, y siendo conscientes de las posibles
mejoras que pueden suponer para ésta el enfoque basado en competencias se plantea la
siguiente propuesta de implantacién especifica de una gestion por competencias para la

organizacion en cuestion.
2. OBJETIVOS
A continuacion se presentardn los diferentes objetivos que se proponen para la
realizacion de esta propuesta de implantacion de una gestion por competencias en la empresa
descrita anteriormente. Se dividiran en: 1 objetivo general, 2 objetivos especificos y 3

objetivos operativos.

Obijetivo general:

1. Realizar una propuesta de un sistema de gestion por competencias en la empresa

Pilkington Automotive Espafia que mejore el sistema de Recursos Humanos actual.

Obijetivos especificos:

1. Conseguir un mayor ajuste entre los valores de la organizacion y las conductas de los
trabajadores vinculadas a las tareas que realizan en la organizacion.
2. Disefiar un sistema de gestion de competencias que posibilite el aumento de la

productividad y rendimiento de los trabajadores.

Objetivos Operativos:

1. Analizar las descripciones de los puestos de trabajo actuales para conocer las
funciones, tareas, y competencias de cada puesto que servirdn de base a la
implantacion del sistema de competencias.

2. Determinar las competencias (generales y especificas) requeridas para algunos de los
puestos de trabajo existentes en la empresa.

3. Establecer los niveles o intervalos de cada competencia requeridos para cada
trabajador en cada puesto de trabajo analizado.

4. Disenar el sistema de gestion y evaluacion del mismo.
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3. METODOLOGIA

Llegados a este punto, a continuacion de detallard, por un lado, la descripcién de uno
de los puestos de trabajo elegido para realizar la propuesta y, por otro lado, el diccionario de
competencias que se ha confeccionado donde se podran encontrar algunas que seran
especificas del puesto en el que vamos a centrarnos. Acabaremos este apartado presentando
una tabla con las competencias requeridas para el puesto asi como los niveles esperados en

cada una de ellas.

3.1. METODO

3.1.1.- Descripcion del Puesto de Trabajo

En primer lugar, se presentara una descripcion de la estructura de los puestos de
trabajo en los que nos vamos a centrar en esta propuesta. Tomaremos como referencia final
un puesto de trabajo (en la implantacién del sistema real, se revisard la configuracion de
todos los puestos de trabajo de la empresa). En este caso, nos centraremos en el puesto de
Técnico/a de Recursos Humanos.

La descripcion del puesto se recoge en la figura 5 que presentemos a continuacion:
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DESCRIPCION DEL PUESTO DE TRABAJO

Nombre del puesto: | Departamento: | Jefe Inmediato:
Tecnico/a de Recursos Humanos Fecursos Humanos Director de Recursos Humanos

Organigrama:

Director de Eecursos Humanos
I

Tecnico/a de Recursos humanos [ Técnico/a de nominas [Técnicnfa de Desarrollo v Formacion

lisiom del Puesto: Objetivo del puesto
Promover la gestion y el desamollo del personal de la organizacion Supervisar la correcta aplicacion de los procesos relacionados con la gestion

mediante la aplicacion de politicas y herramientas que permitan del personal, promoviendo un clima laboral que fomente el compromiso,

los objetivos de la organizacian. La excelencia y la mejora continua.
ﬁ'_unciones: \ /_ Formacion requerida: \
- Reclutamiento v seleccion de personal. Academica: Licenciatura en Psicologia o Relaciones laborales.
- Realizacion, seguimiento v control delos convenios de per Valorable master en REHH.
sonal v apovo en la negociacion delos mismos. Especifica:
- Desamrollo depoliticas de gestion de Recursos Humanos. - Idiomas: Inglés nivel intermedio B1.
- Seguimiento de procesos juridicos/laborales. - Informatica: Alto conocimiento de Office (Word, Excel,
- Participacion en reuniones con otros departamentos para Acces)v 5 AP
\ informar v ser informado delo que acontece en la empresa. \ _/

Figura 5: Elaboracion propia. Descripcion del puesto de trabajo.
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3.1.2.- Diccionario de competencias

Se expone ahora el diccionario de competencias, el cual comprende las diferentes competencias que se propone en la actualidad en la
empresa, asi como los comportamientos observables dentro de cada una que son imprescindibles para poder determinar el nivel que se posee de
dicha competencia.

Ademas de esto, nuestro trabajo conlleva también las propuestas que se presentaran, para algunas de las competencias. Expondremos
una propuesta de mejora tanto a nivel de definiciébn como a nivel de conductas observables para determinar los niveles de las mismas (Ver tabla
1). La relacion de competencias que se trabajarian son: Pasidén por la excelencia, pensamiento estratégico, enfoque al cliente, desarrollo
continuo, innovacién y cambio, conocimiento de la organizacion, influencia, toma de decisiones, empodera y desarrolla, enfoque en seguridad y

calidad e involucra e inspira a otros.

Tabla 1: Elaboracion propia. Descripcién de competencias.

Competencia: PASION POR LA EXCELENCIA
Niveles
Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
Se responsabiliza Demuestra y alienta una Muestra resiliencia comunicando una | Tiene la disposician de Alcanza las metas fijadas
izacién |Definicidn: MO aporta personalmente por lograr los | sensacion de urgencia, impulso | visidn consistentemente positiva u abordar situaciones dificiles v | demastranda fuerte compromisa w
B objetivas yresultados y compromisa personal respondienda de manera creativa temas de desempefio de responsabilidad par las resultados o
ante nuewos desatiosy demandas.  |manera oportunay que se propane lograr, o g
Hombre nueva competencia: Orientacién | Sonoce temas relacionados | Demuestra interés por aprender | Comparte con los demas su Se adapta & nuevos procezos| Propone acciones innovadoraz al | ¢ @
ala excelencia. con su especialidad conocimisntas procezo, nuevos métodas o E E
— - rencupandose par la técnicas, con el fin de optimizar
Definicidn: Capacidad parallevar 2 cabolas prewoup3 P . P '!.'. E)
Propuesta de " ey h realizacion de sus funciones los resultados. =5
funciones v responzabilidades inherentes al baio tand ﬁ 2
. o a ) ajo los estandares

mejora puesto de trabajo bajo estandares de calidad, 20 fos - g
] ; ) limeamientas y normativas de I

buszando la mejora continua, proponiendo |a

0a nad |z Empreza.
adaptacidn y modernizacidn de los procesasy
metadalogias vigentes.
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Competencia: PENSAMIENTO ESTRATEGICO
Niveles
Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel §
Definicidn: MO aparta Comprende el impacto de sus |Feconoce secusncias u Demuestra una acabada Desarrolla planes Evidencia un espiritu
acciones y decisiones tendencias subyacentes, tanta | comprensidn de los datos financieros | estratégicos para su parte del | emprendedor centrandase en las
Organizacion personas enlos clientes, anivel local como global, que | claves que impulzan el crecimienta |negocio fijiando metas y estrateqias que tienen el mayar o
coleqas urecursas. afectan alas prioridades de redituable en su propia area. objetivos de cartaylargo patencial para lograr unimpacto g
negocias y estratégicas plaza. poasitivo en el negocio. 'g
HNombre nuevs competencia: - Se preocupa de manera Detectay se adecua alos Comprende las cambios del entorno u |Ez capaz ademdas de, Se adecuaripidamente z los ﬁ
superficial por los cambios del | cambios que acontecenen el |las opartunidades que puedan detectar nuevas cambios del entarna, El
Definicidn: Habilidad para comprender ERtOrno. ERtono presentarse oportunidades de negocio asi | oportunidades, amenazas g
rapidamente los cambioz del entorna, las coma proponer cambios para | competitivas, fortalezas y g
oportunidades que se presentan, laz amenazas mejorar lo existente debilidades de la organizacion a la “D
Propuesta de |compstitivas ulas foralezas v debilidades de su hara de identificar la mejar e
mejora propia arganizacion a la hora de identificar |2 mejor respuesta estratégics y promusys o
respuesta estratégica. ACCIoNes para su consecusion. w
Capacidad para detectar nuevas opontunidades, %
realizar alianzas estratégicas conusuarnios, "
provesdores o competidares.

Competencia: ENFOQUE AL CLIENTE

Niveles
Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel &
Busca activaments Verifica que las soluciones, Azegura que |a perspectiva del Calabora conlos clientes para  |Reconoce v aprovechalas
comprender las practicas v procedimientos para | cliente sealafuerza motora detras de | desamallariniciativas centradas |oportunidades para construir
_ . circunstancias, problemas, clientes sean disehados e las decisiones v actividades de en el éxito comercial reciproco. | actividades de negacios con

Organizacid Definicidn: MO aporta expectativas ynecesidades | implementados de manera que negqocios. clientes nusvos u existentes.

de los cligntes internos y asequre |z satisfaccion de los

externos. clientes.

Hombre nueva competencia: Orientacidn Ezcucha aloz usuarios de Seobservaunaescucha activay | Seinterezapar buscar soluciones a  |Responde vbuscalos medios  |ldentifica necesidades ven

al Servicio manera supeficial v sin empatia hacialas principales laz diferentes demandas v se chserva | para satiztacer las necesidades |ocasiones e anticipa a ellas
mostrar preocupacion por sus | necesidades oinquistudes de los  |una actitud proactiva enla solucidn | de los usuarios enlos tiempos | aportanda soluciones 2 la medida
Propuesta Definicidn: Capacidad para identificar, necesidades. diferentes clientes. de problemas. esperados contando con la de laz requerimientos prezentados
comprender v satisfacer las necesidades del opinidn del cliente. por loz diferentes clientes.

de mejora e E= e
usuara interna y'o externo de la arganizacion, de

un modae efectivo, cordial v empatica

sajqenasq] souanue podwony
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Competencia: DESARROLLO CONTINUO

Niveles

Nivel 1

Nivel 2

Nivel 3

Nivel 4

Nivel §

Aplica herramientas basicas
de Lean methadalogy.

Conace y aplica heramisntas

basicas de Lean methodalagu w

Dizgrastica puntas mejorables u
colabora a encantrar la salucisn,

Analiza ymejora los procesos
de su frea seginlas

Dezarraolla sistemas de mejoray
automejora en su &reay enotras,

Organizacion |Definicion: NO aporta : : _
mejora las existentes. herramisntas. o
3
HNombre nueva competencia: Aprendizaje Mantiene su formacian Realiza esfuerzos por adquirr | Busza w analiza proactivamente Ofrece su experiencia v Es un enperta en su especialidad. 9 0
continuo. técnica aunque tiene una nuevas habilidades w informacidn pertinente para planificar | conocimientos para resolver | Comparte sus conocimientos u E g
actitud reactiva: busca conocimientos. un curso de acoidn, problemas de atras dreas. experiencia actuando comao o s
Propuesta de Definicidén: Habilidad para buscar y compartir informacidn sdla cuanda la Conaoce y aplica herramientas  |Diagnostica puntos mejorables y Analizaymejora los procesos | agente de cambio v prapagador % 7
mejora informacidn dtil para la resalucicn de sitwaciones | necesita. Aplica herramientas |basicas de Lean methodalogu y| colabaora para encontrar la solucidn, | de su drea seginlas de nuswasideas. n 3
de trabajo wtlizando todo &l potencial de |2 bisicas delean mejora las existentes., herramisntas. Dezarrolla sistemas de mejoray &
arganizacion. Incluve |a capacidad de capitalizar la| methodalogy, automejora en su area v en otras.
experiencia de otros ula propia.
Competencia: INNOVACION Y CAMEIO
Niveles
Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
Bbierto al cambic Inspira v generaideasz v Marsja efectivaments 2l proceso de |Impulza alaorganizaciéna | Cres un entarmo cultural que
activamente interesado en solucionesinnovadoras para | cambic para asegurar que la pensary actuar de manera valora y alienta el penzamiento v el
Organizacié Definicién: NO aporta nuevos desarmallos, mejorar los resultados del organizacion se mantenga efectiva | agil parareducir la espirtu emprendedar aplicanda

recnologia vlas rendencias
emergentes en el mercadao.

negaocia [comerciales).

durante todo &l proceso.

complejidad v aumentar 2
eficiencia.

inmovacidn v asumiendo los
riesgos de manera inteligents.

Mombre nueva competencia: Creatividad

e innovacion

Propuesta

de mejora

Definicidn: Establece soluciones innouaderas v
ajustadas alas necesidades de |2 organizacidn,
siendo proactivola enla generacion de ideas que
agreguen valor. Analizayw comprende el entorno en
&l que == encuentra, desanallanda conceptas,
métodos y enfoques nuevas para el trabajo.

Contribuye en la elaboracian
de ideas, compartienda
mejores practicas enbase a
eHpEriencias anteriores.

Idertific:a mejorasz 2 las
herramientas ya establecidas v
participa activamente enla
elabaracién de
provectasiprogramas, afin de
optimizar los tiempos v
capacidad de respuesta de su
Area de dezempaiio. Se
preocupa por ampliar sus
conocimisntos.

Famenta el dezarralla de ideas l
imteriar del grupo y destina el timpo
necesano para lainvestigacion e
intercambio de opinicres con pares y
actores relevantes para su actividad.
Participa activamente enla
evaluacidn de loz
proyectosiprogramas, identificanda
mejores practicas para el equipode
trabaje.

Muestra una actitud
permanente hacia lamejora
continua, planteanda
zoluciones novedasas ante
problemas de alto impactay
envergadura para el equipo a
sucargo. Dezarclla
provectosiprogramas
mediante un analisis integral
de larealidad de la
organizacion y su entarna.
Potencia suzideasulas de
atros, estableciendo redes de
colaboracion con distintos
migmbros de la organizacion,
paragenerar soluciones
integrales.

Promusye una vizsidn innovadaora
alinterior de su equipo, orientando
eltrabajo v las ideas en funcidn
del contexta, entarna u estrategia
de la arganizacian.

Sa|qenasqQ) SD]UB!IIJE‘]IﬂdI.I.Iﬂ:I
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Competencia: CONOCIMIENTO DE LA ORGANIZACION

Niveles

Nivel 1

Nivel 2

Nivel 3

Nivel 4

Nivel 5

Conoce la Organizacidn NS5,

Identifica procesos y areas de

Diagnostica puntos mejorables v de

Litiliza modelos para mejorar.

Propone e interactia

Organizacio| Definicion: MO aporta responsabilidad. fuerza y prapone soluciones. autdnomamente 2 todos los
riveles sobre el tema. o
Hombre nueva competencia: Conoce la organizacion, Muestra interés por los objetivos| Ez leal ala compaiia. Muestra Da soporte ala organizacidn. |Realiza concesiones o g
Iden acién con la organizacidn zungque de manera superficial. | de la organizacidn asi como por| disponibilidad para apudar a sus BActda en favar de lamisidny | profesionales o personales afavar | & 'g
. ) ) - L @
S - ingrarse al equipo de trabaje. | compatieros los objstivos de la dela empreza. Pone las L
Definicidn: Capacidad personalula busna s K . = o
N . ; organizacion. Toma necesidades de la arganizacian o g
Propuesta woluntad de alinear el propio compartamiento can . . X T =
A o o decisiones y ajusta sus por delante de las suyas. O bien, =
d f laz necesidades, pricridades y objetivos de la . i Al ]
e mejora T pricridades alas necesidades |da sosporte alas decisiones que L=
arganizacion y de actuar de tal manera que se o, o e g
. o . de la organizacidn bensfician atoda laarganizacidn. ("1
promocionen los objetivos ynecesidades de la
arganizacion.
Competencia: INFLUENCIA
Niveles
Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
Comunicainfarmacion e ideas | Construye entendimiento Demuestra habilidades de escucha | Comunica de manera abierta, | Presenta de manera ldgica
de mansrasencila alos mtus y logra un impacto atentay activa; realmente seinteresa | claray enfocada que captay |recomendacionss alineadas con
demas. positiva w creible. en las ideas de los demas y constata |mantiene la atencion. las pricridades de negacios wlogra
R . que las propusstas tomen en cuenta persuadic 2 las partes interesadas
0rgm1:lun Definicion: NO aparta

las necesidades y prioridades de
atras.

[steackholders] 2 emprender
medidas que aumentaran los
intereses y metas compartidos del
MEgocio,

MHombre nueva competencia: Impacto e

Influencia

Propuesta

de mejora

Definicién: Oeseo = intencidn de persuadir,
convencer o influir alos demas, con el fin de lograr
gue siganun plan o unalinea de accidn, para que
contribuyan a alcanzar sus objetivas

Mo refleja sequridad, recursos,
dinamismo e imagen
necesanios para el
desempafio de su puesto,

Er situaicones puntuales
establece contactos empaticos
hacia el otro afreciendo una
primeraimpresion positiva,
limitédndaze en el resto al rata
puramente funcional

Identific:a los impactos que sus
actuaciones tendran sobre las otras
personas. Suele causarbusna
impresion aungue le cuesta
mantenerla,

Se preccupa por conocer |a
situacian personal v de grupo
de aquel con el que
interactia, conociendo la
situacidn actual, cambios
posibles v arigen de lamisma.
consiguisnda éxita enla
relacion. Exterioriza seguridad
consiguisndo transmitir al otro
unabuenaimagen de la
arganizacidn

Utiliza un lenguaje claro v conciso,

dejanda claro aquello que dice,
propone yquiere llevar ala
practica. Se percata del estadow
situacidn del otro consiguisnde
finalmente aquello que persigus
de éste,

Sa|qeaasqn SD]UB!I.I.IE]]DdI.I.ID:I
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Competencia: TOMA DE DECISIONES

Niveles

Nivel 1

Nivel 2

Nivel 3

Nivel 4

Nivel §

Organizacion

Definicién: MO sparta

Abarda la situacidn
directaments hablando con
personas pertinentes con el
obijetivo de obtener una plena
comprension de todos los
temas en cuestion = inwalucrar
aatros en el procesa detoma
de decisiones.

Centra el anéliziz de datoz enla
informacidn méas pertinents =
impoartante sin perderse en los
detalles.

Toma las medidas apropiadas para
minimizar [oz riesgos y masimizar las
oportunidades en el proceso de toma
de decisiones. Alienta el analisis u
aprendizaje a partir de las decisiones
de negacios.

DOezarralla una variedad de
opciones u criterios de
evaluacidn que pricrizan |
crecimiento redituable, |a
satisfaccidn del cliente, los
valores &ticas ulos recursos
dizponibles.

Muestra seguridad, decisidny
criterio juiciosa en situaciones
complejas v ambiguas.

Propuesta de

Rehuye de las
responsabilidades de tomar

Delinicidn: Capacidad de analizar un

decisiones. Mo analiza las
problemas ni se compromets en
su resalucian.

Mo toma decisiones i no es con
la comsulta previa conun
supervizor. Se limita a hacer
aquello que va estéd en marcha
sin cuestionarse los criterios que
se han seguido.

Tomalas decisiones justas cuanda
surgen dificulkades o cuando se trata
de elegir entre varias alternativas de
zolucidn a un problema.

Toma decisiones importantes
reducienda la carga emotiva
que conllevan v
preccupindose porlos demés.
Asimisma, mantienes en todo
momento una linea de trabajo,
e anticipa a las hechos,

Miminiza la carga emotiva que
conllevan las decisiones delicadas
zlas que hallegadoras un
procesa reflexivo y anslitico. Mo
sdlo seinteresa por atender las
necesidades de los demas sino
que s& COMmppromets con

sa|qenasqQ soiuaiweodwon

mejora problemalzituacidn con el fin de slegir la alternativa prepara los trabajos con Opiniones GONSretas y accianes
adecuada para maximizar el valor esperado comao antelacidn a que le sean consecuentes con estas,
resultado de |2 accidn solicitados trasladando esta aceptanda|a responsabilidad que
percepoidn a sus implican v ofrecienda total
colabaoradares. Azume las confianza ala direccisn,
consecusncias que se derivan.
Competencia: ENFOQUE EN SEGURIDAD Y CALIDAD
Niveles
Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
Toma responsabilidad Demuestra un compromisa Dezarralla la segquridad comao un valar | [dentifica los desperfectos en | Crea una visidn de un entarna
personal por su propia visible conla seguridad, |la de su equipa. Reconoce urefuerza | los procesos u sistemas Fegura, etico y sustentable, e
sequridad yla de sus colegas. | alidad wla conducta ética. las conductas de liderazga seguray | internos que tiene un impacto | impulza la organizacidn hacia ese
L . enfrenta laz conductas inseguras. directo en el servicio y calidad | objetiva.
Organizacio| Definicién: NO aports al cliente para garantizar que

todas las cuestiones se
idertifiquen v resuelvan ds
manera adecuada.

Hombre nueva competencia: Enfoque en
Seguridad.

Propuesta

de mejora

Definicidn: Conjunta de técnicas u
procedimientas que tienen por objeta evitar v, en
=1 cazo, eliminar o minimizar los riesgos que
pueden conducir a accidentes.

sajqeaasqQ] sowawepodwon
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Competencia: INNOLUCRA E INSPIRA A OTROS
Niveles
Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5
Trabaja de manera Muestra empatia Alienta unacultura que hace que las [EsunmodelodeRolparala  |Comunica una visidn positiva del
colaborativa v construye comprendiends lo que e personas se sientan valoradas y Visidn, ValoreswCodigade | futuro que otros estan dispuestos Cln
R . corfianza para desarrallar importante para diferentes respetadas. étic:a de NSG Group, 2 aceptar, y presenta ideas u ]
Organizacig Definicién: MO sporta relaciones laborales persanas, culturaz y usandolos de guia para llevar |propuestas de un modo que 'g
duraderas con los demas. situaciones. adelante sus propias ohtiene el apoyo de los deméas. E-
actividades cotidianas. 3
Hombre nueva competencia: Desarrollo Demuestrainterés superficial |Comprende el concepto ywalar | Dezarrolla su equipo con Desarralla su equipo, los Comprende cabalmente el E
del equipo. por el dezamallo del equipo, | del desarrollo del propio equipo, | sonocimiento de las henamientaz y | recursos humanos dela alzance de sus acciones en g
e ibided de TE— estando mas preocupadala  |pero no acaba de ser delvalor estratégico de losrecursos | arganizacion, convencide del [relacidn con suequipo parauna o
Propuesta D_E.[Inlﬁlnl:l._ abfidad de desarrallar &l equipa por el rezutlado final de su consciente de que su accionar | humanaos parauna mejor gestion del | walor estratégico que éstaz | gestion exitoza de todaz v cada c
d . haia adentro, el desarrc:l!o de oz propios MECUIS0S | o ctividad personal, puede dificultar el crecimienta | area. apartan ala gestidn general v [uno de los involucrados. 2
€ mejora humanos. Supone la fac.llldad paraarelacin individual de oz distinkos al frea en particular, u
|nterpersgjﬂa| ula capam‘dad de comprendgr la componentes del equipo. %
repercusion que las acciones personales ejercen #
sobre el éxito de las acciones de los demas.
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Como se puede observar de la lectura de la informacion de cada competencia a tener en
cuenta, se recoge como propuesta de mejora a la entidad la definicion de cada competencia
que inicialmente, en el analisis del sistema de la empresa, no existia. El objetivo es evitar el
desconocimiento de lo que significa cada una de ellas. O dicho de otro modo, facilitar a los
integrantes de la empresa el concepto que cada competencia pretende recoger en su
desarrollo, unificando la interpretacion de la misma (independientemente del titulo que se le
pueda dar a cada competencia). Asi pues, evitaremos que individualmente cada persona
pueda entender cosas diferentes, y se consiga unanimidad y acuerdo sobre lo que se pretende

evaluar y/o gestionar.
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3.1.3.- Competencias requeridas para el puesto de Técnico de Recursos Humanos

Como se puede apreciar en la tabla 2, se presentan las competencias que se requieren para desarrollar el puesto de técnico de recursos humanos
asi como el nivel minimo que se espera para poder desempefiar el trabajo adecuadamente.

Tabla 2: Elaboracion propia. Nivel de competencias requerido para el puesto de trabajo.

NIVEL ESPERADO

COMPETENCIA

NIVEL 1 NIVEL 2 NIVEL 3 NIVEL 4 NIVEL 5

Orientacion a la Excelencia v
Pensamiento estratégico v

Toma de decisiones v
Enfoque en seguridad v
Empowerment v
Desarrollo del equipo v

Impacto e influencia v
Orientacion al servicio v
Creatividad e innovacion v
Aprendizaje continuo v
Identificacion con la organizacion v
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3.2. PROCEDIMIENTO
A continuacién, se presenta el procedimiento a seguir en la implantacion de una
propuesta como la que se esta desarrollando. A pesar de que se presenta el proceso completo,
en este caso concreto, nos centraremos solamente en las dos primeras fases ya que se esta
trabajando siempre con una propuesta por lo que no se va a llevar a cabo (desarrollo) ni se

podran extraer conclusiones de su implantacion.

Disefio de la

h Desarrollo Conclusiéon

3.2.1.-Preparacion

Conocimiento de la organizacion para establecer el punto de partida de

Preparacion

la intervencion.

“

Definicion de objetivos y principales necesidades de la organizacion: Discfiodela
v Objetivos generales.
v Objetivos especificos.

v Obijetivos operativos.

E -

En esta fase se contard con la participacion del departamento de
recursos humanos en su conjunto asi como de los mandos intermedios y direccion de

la organizacion.

3.2.2.- Disefio de la propuesta

Descripcion del puesto de trabajo.

Realizacion del diccionario de competencias asi como propuesta de

Disefio de la

posibles mejoras en las competencias utilizadas por la organizacion. o

Descripcion de las competencias y niveles de las mismas requeridos

para dicho puesto.

Temporalizacion.

Presupuesto

&
©



3.3. TEMPORALIZACION

La temporalizacion de la propuesta que estamos realizando se presentara a través de
un calendario en el que se van a especificar las diferentes fases en las que se ha trabajado a lo
largo del proceso ademas de un desglose para temporalizar las actividades realizadas dentro

de cada fase especificando el tiempo de trabajo requerido en cada una de ellas.
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Tabla 3: Elaboracién propia. Temporalizacion de las actividades.

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYD

Conocimiento acerca de la organizacion

FASE 1 |Primer contacto con las personas implicadas en la intervencion 10 10 40
para explicarles 1a propuesta que s2 va a llevar a cabo

Racopilacion de informacion relevante para la propuesta

Definicion del puesto de trabajo sobre el que se pratends
trabajar
Confeccion del diccionario de competencias tanto generalss
como especificas del puesto de trabajo 2n 2l que s2 centra la

FASE 2

propuesta asi como posibles mejoras en algunas de las
competencias propuestas por la organizacion

Confeccion de las principales mejoras en cuanto a las
competencias existentes en la organizacion

FASE 3 Rauqidn con diractivos, ma.ncl'.c}a i..f!.[El.'mEé:i.GS-: comités ¥ 20 70 00
trabajadores elave de la organizacion implicados para dar
feedback acerca de la propussta realizada asi como para
explicar las mejoras que s pueden alcanzar en caso dz aplicar
dicha propuesta
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FASES

Fase 1

Fase 2

Fase 3

Fase 4

ACTIVIDADES
PRINCIPALES

Conocimiento acerca de la organizacion.

Primer contacto con las personas
implicadas en la intervencion para
explicarles la propuesta que se va a llevar
a cabo.

Recopilacion de informacion relevante
para la propuesta.

Definicion de los puestos de trabajo sobre
los que se pretende trabajar

Confeccion del diccionario de
competencias tanto generales como
especificas del puesto de trabajo en el que
se centra la propuesta de intervencion

Propuesta de mejora en cuanto a las
competencias existentes en la
organizacion

Reunion para aportad feedback acerca de
la propuesta realizada asi como para
explicar las mejoras que se pueden
alcanzar en caso de aplicar dicha
propuesta

Implantacion del nuevo sistema

Tabla 4: Elaboracion propia. Desglose actividades principales.

DESGLOSE DE LAS
ACTIVIDADES

Busqueda autbnoma de informacion en pagina web,
manual de acogida.

Entrevistas con agentes clave de la organizacion y
personas implicadas en el proceso (Director General,
Mandos intermedios, Director de Recursos Humanos,
Comité, Sindicato de trabajadores...).

Anélisis de las entrevistas realizadas en la fase anterior
para fijar de forma correcta los objetivos teniendo en
cuenta las necesidades de la empresa.

Busqueda de informacion acerca de la naturaleza de los
puestos de trabajo a analizar asi como de las principales
caracteristicas a tener en cuenta a la hora de definir el
puesto.

Revision de diferentes diccionarios de competencias ya
existentes.

Andlisis critico de las diferentes competencias aportadas
por la organizacion.

Andlisis y reflexion acerca de las mejoras que pueden
adaptarse satisfactoriamente en la organizacion.
Realizacion de la propuesta de mejoras y actualizaciones
tanto de las competencias como de los niveles requeridos
de las mismas.

Reuniones con agentes clave de la organizacion y
personas implicadas en el proceso (Director General,
Mandos intermedios, Director de Recursos Humanos,
Comité, Sindicato de trabajadores...).

HORAS

10

25

50

150

20

70

INTERVENCI | ADMINISTRA
ON TIVAS
v
v
v
v
v
v
v
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5. PRESUPUESTO.

Llegados a este punto, presentaremos un presupuesto en el que se recogeran los

principales datos econdmicos a tener en cuenta a la hora de llevar a cabo la intervencion.

Gastos Intervencidn
Horas Precio horas Total horas Horas Precio horas Total horas
Fases . .. . .. . .. .. . .. . .. . Total Fase
intervencion intervencion intervencion |administrativas administrativas administratias
Fase 1 30 60 € 1.800 € 10 30€ 300 € 2.100€
Fase 2 200 60 € 12.000 € o 30€ 0 12.000 €
Fase 3 70 60 € 4.200€ 20 30€ 600 € 4.800€
Total 13.300 €
Gastos administrativos
Materiales fungibles 100 €
Dietas, hospedaje, desplazamientos 2,000 €
Total 2100 €
Total presupuesto
Gastos intervencion 18.900 €
Gastos administrativos 2100 €
Total 21.000 €

Figura 6: Elaboracién propia. Presupuesto.
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5. RESULTADOS ESPERADOS Y CONCLUSIONES

Finalizando con la propuesta del sistema de gestion por competencias, se planteara en
este punto, los resultados que se esperarian en el caso de aplicarla realmente en esta
organizacion en concreto.

En primer lugar, se espera que la implementacion de este sistema aporte a la
organizacion un mayor ajuste entre la mision, vision y valores de la misma con las conductas
de los trabajadores vinculadas a las tareas que realizan en la organizacién ya que, para cada
puesto de trabajo estarian definidas una serie de competencias clave que, en el caso de que
el/la trabajador/a las posea en el nivel requerido, existe mayor probabilidad de que las
funciones desempefiadas en su puesto de trabajo sean exitosas, traduciéndose esto en mayores
probabilidades de que se produzca un aumento de la productividad y rendimiento de los
trabajadores/as.

Por otro lado, se espera una mejor comunicacién entre la direccion de RRHH vy los
directivos y mandos intermedios debido a que, mediante este sistema, se habla de
comportamientos que son observables, lo que permite una mejor evaluacion y un mayor
entendimiento entre estos agentes clave.

Otro posible resultado positivo podria ser la simplificacion del analisis de puntos
fuertes y débiles de los/as trabajadores/as y, en el caso de los puntos débiles, una mayor
facilidad para desarrollar programas de mejora de los mismos, desarrollando asi a la persona
tanto personal como profesionalmente.

Y para finalizar, un resultado a esperar es la simplificacion de los procesos de
reclutamiento y seleccidn de personal ya que, al facilitarse la comparacion entre el perfil de
exigencias del puesto y el perfil de competencias de las personas interesadas es mas probable
que la seleccidon de personal se realice de forma mas acertada.

Como se puede observar, son numerosos los resultados positivos de la implantacion
de un sistema de gestion por competencias en una organizacion, por lo que se insiste en la
importancia de dar a conocer e intervenir en organizaciones para que, de esta forma, puedan

disfrutar de las numerosas ventajas que presenta.
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6. COMPETENCIAS ADQUIRIDAS Y ANALISIS DE TRANSFERENCIA DE
CONOCIMIENTOS

Para finalizar este trabajo, se harda mencion a una serie de competencias clave tanto a
lo largo de la realizacion del master asi como para el desarrollo del presente trabajo. Se
pretende realizar una pequefia comparacion a través de la escala tipo likert (1 - 4) que se
presentard a continuacion de la percepcion personal acerca del nivel de la competencia
que presentaba como alumna antes de la realizacion del master y en el momento actual,
proximo a la finalizacion del mismo. En definitiva, se pretende hacer una pequefia
valoracion especifica de cada una de las competencias consideradas clave para, de esta
forma, ofrecer también un feedback a la direccion del méster acerca de la percepcion y
reflexion de los alumnos acerca del aprendizaje adquirido para posibles futuras mejoras.

Se constata la existencia del Se constata la competencia para | Se constata la competencia .
. . - Se constata la competencia para
conocimiento y las habilidades desempefiar tareas pero su basica para desempefiar tareas . .
. . i . . ; - . . realizar tareas complejas sin
basicas pero la competencia estd | desempefio requiere guia y basicas de dicha competencia . L
o L . L guia ni supervision.
insuficientemente desarrollada. supervision. sin guia ni supervision.

Competencia n® 1 - Interpretar las diferentes teorias y procesos de desarrollo sobre

Psicologia de la Salud Ocupacional y Ergonomia.

Nivel antes de comenzar el master = 1

Nivel una vez cursado el méaster = 2

Teniendo en cuenta la importancia de una base tetrica firme, se vuelve de vital
importancia el desarrollo y mejora en el desarrollo de esta competencia, cursada
preferentemente en la primera asignatura de este master “Trabajo y Salud Ocupacional”,
pudiendo profundizar en conceptos clave, asi como en modelos y teorias explicativas que me
han servido como base de todos los conocimientos posteriores adquiridos a lo largo del
cursado del méaster. Como se puede observar en la valoracion de la escala, al comienzo del
master mi conocimiento acerca de este tema no era muy amplio por lo que ha sido un
desarrollo positivo para aumentar y comprender muchos de los fendmenos relacionados con

el ambito de los recursos humanos.
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Competencia n® 2 -> Desarrollar una investigacion basica en Psicologia de la Salud

Ocupacional, Psicologia de las Organizaciones y desarrollo de Recursos Humanos.

Nivel antes de comenzar el méaster =21

Nivel una vez cursado el méaster = 2

Al igual que en la descripcion de la competencia anterior, se puede afirmar que, el
desarrollo y mejora de esta competencia ha sido clave en mi aprendizaje ya que, mi
conocimiento sobre el ambito de los Recursos Humanos antes de comenzar el master, como
se aprecia en la valoracion de la escala, no era amplio debido a, entre otras cosas, que mi
especializacion como psicéloga la habia desarrollado en otros ambitos de la psicologia. Por
esto, y gracias a los conocimientos adquiridos preferentemente en la asignatura “Psicologia
de los Recursos Humanos y Salud Ocupacional”, he podido adentrarme en este ambito con
ilusion y ganas de seguir aumentando mis conocimientos para poder desarrollarme tanto

personal como profesionalmente.

Competencia n® 3 - Comparar las diferentes teorias y los procesos de desarrollo sobre

Psicologia de Recursos Humanos.

Nivel antes de comenzar el master - 1

Nivel una vez cursado el méaster = 2

Relacionada con la competencia n° 2, creo firmemente en la necesidad de conocer y
desarrollar los conocimientos necesarios relacionados con teorias y procesos de desarrollo
sobre los Recursos Humanos para poder trabajar y desarrollar mi potencial profesional dentro
de este ambito. Puedo afirmar que he sido capaz de, gracias al cursado preferentemente de la
asignatura “Psicologia de los Recursos Humanos y Salud Ocupacional”, entender y coger una
base solida acerca del ambito de los Recursos Humanos. Como nos han insistido a lo largo
del cursado del master, en una buena intervencion en este ambito, es de vital importancia el
sustento tedrico de la misma, por lo que el desarrollo de esta competencia me servira sin duda

en mi futuro profesional.
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Competencia n® 4 - Aplicar las diferentes teorias y los procesos de desarrollo de las

principales fortalezas individuales y organizacionales sobre Psicologia Organizacional

Positiva.

Nivel antes de comenzar el méaster = 1

Nivel una vez cursado el méaster 2> 3

Llegados a este punto, puedo afirmar que el desarrollo de esta competencia, la que se ha
desarrollado principalmente en la asignatura ‘“Psicologia Organizacional Positiva” ha
resultado vital para mi, tanto personal como profesionalmente. He sido capaz de aumentar
mis conocimientos de forma muy positiva, como se puede apreciar en la valoracion de la
escala. Ademas de esto, esta ha sido una de las competencias que me han servido de base y
punto de apoyo a la hora de la realizacion del presente trabajo. Resulta importante y
gratificante para cualquier persona gque de dedique o tenga intencion de dedicarse al &mbito
de los Recursos Humanos, un conocimiento acerca de la Psicologia Organizacional Positiva,
la cual est4 cobrando cada dia mas importancia en nuestra sociedad y puede llegar a tener un

impacto positivo notable tanto en las personas como en las organizaciones.

Competencia n® 5 - Valorar las caracteristicas que determinan el clima y la cultura

organizacionales asi como los procesos de cambio y desarrollo organizacional a través del

tiempo.

Nivel antes de comenzar el master = 1

Nivel una vez cursado el méaster > 3

Como se puede apreciar en la valoracion de mi conocimiento previo comparado con el
momento actual, esta competencia, ha sido una de las que mas he sido capaz de desarrollar.
Los conocimientos adquiridos sobretodo en la asignatura “Cambio Organizacional y Gestion
de la Calidad”, han sido clave tanto para el presente trabajo asi como para mi futuro
profesional ya que, después de haber casi terminado el cursado del master, he podido
descubrir una parte de los Recursos Humanos practicamente desconocida para mi y que ha

sido capaz de despertar mi interés con resultados muy positivos.
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Competencia n° 6 - Implementar las técnicas de gestion de Recursos Humanos e interpretar

su relacién con la salud psicosocial y el desarrollo personal y de grupos en las

organizaciones.

Nivel antes de comenzar el master = 1

Nivel una vez cursado el méaster = 3

Bajo mi punto de vista, esta competencia ha sido mi competencia clave tanto a lo largo de
la realizacion del master como para la realizacion del presente trabajo. He sido capaz de pasar
de, una base muy débil de conocimientos sobre este tema a un conocimiento bastante amplio
sobre estos aspectos ademas de, podria decir, una vocacion cara a mi futuro profesional.
Después de la realizacion del presente trabajo, y de los conocimientos adquiridos en
asignatura como “Técnicas de gestion de Recursos Humanos”, me siento preparada y con

ganas de seguir aprendiendo sobre este tema.

Competencia n® 7 - Intervenir en entornos organizacionales a traves de la puesta en marcha

de practicas organizacionales que contribuyan a la prevencion y la promocion de la salud de

los empleados.

Nivel antes de comenzar el master - 1

Nivel una vez cursado el méaster 2> 3

Como se puede observar en la valoracion de la escala, en esta competencia también he
sido capaz de aumentar mis conocimientos de forma muy positiva por lo que ha resultado ser
vital para mi. Los conocimientos adquiridos en la asignatura “Practicas Organizacionales
Saludables” han sido claves en mi desarrollo personal y profesional ya que mis
conocimientos previos sobre la materia eran bajos a pesar del gran auge que esta teniendo

esta parte de los Recursos Humanos.
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Competencia n® 8 > Aplicar técnicas de intervencién / optimizacién de la salud psicosocial

desde la psicologia de la salud ocupacional.

Nivel antes de comenzar el master = 1

Nivel una vez cursado el méaster = 2

En cuanto al desarrollo de esta competencia, a pesar de no haber resultado clave a la hora
de realizar el presente trabajo y de que es ahora en la asignatura optativa “Psicologia del
Coaching” donde estoy pudiendo desarrollarla con mayor profundidad, ha sido una parte del
master la cual ha sido capaz de despertar un gran interés en mi y sobretodo ganas de conocer
més en profundidad, por lo que creo que mi desarrollo en cuanto a esta competencia sera

mayor a la hora de finalizar el master.

Competencia n® 9 - Juzgar las competencias adquiridas a lo largo del master sobre

Psicologia del Trabajo, de las Organizaciones y en Recursos Humanos.

Nivel antes de comenzar el master = 1

Nivel una vez cursado el méaster = 3

Para finalizar tanto este apartado como mi trabajo de final de maéster, haremos una
reflexion acerca de la capacidad de juzgar las competencias adquiridas a lo largo del méster.

Creo firmemente que esta competencia resulta trascendental en el ambito profesional y
sobretodo en un ambito como es el de los Recursos Humanos. Por esto, y después de haber
cursado el master puedo decir que el desarrollo de esta competencia en mi ha sido notable.

Puedo afirmar que, el master Psicologia del Trabajo, de las Organizaciones y en Recursos
Humanos ha desembocado para mi en, aparte del conocimiento del &mbito de los Recursos
Humanos desconocido para mi hasta antes de la realizacién del méster, en un aumento de mi
capacidad critica asi como un desarrollo personal que me serviran de base para comenzar a

desarrollar mi carrera profesional en Recursos Humanos.
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A continuacion, y para finalizar, se presentan una serie de graficos comparativos de los

niveles en las distintas competencias antes y después de la realizacién del presente master:

Grafico 1: Elaboracion propia. Comparacion niveles de competencias antes y después del cursado del master.

H Antes del cursado del master

B Después del cursado del
master
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