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5
El siguiente plan estratégico para el desarrollo del talento humano en el Grupo Inmobiliario Paisaje Urbano tiene como fin principal disefiar un
proceso organizado de talento humano, que le permita a la organizacion la alineacion de sus objetivos estratégicos con los objetivos de sus
colaboradores a través de un andlisis de la organizacién y de su cultura, identificando su foco estratégico para esta manera determinar las
competencias a desarrollar para el logro de los objetivos, adicionalmente se realizard un plan de carrera para los cargos claves y su debido
proceso de desarrollo, igualmente se analizara y se identificaran los cargos criticos para de esta manera establecer un plan de sucesion, lo

A anterior enfocado al desarrollo de competencias organizacionales efectivas.

6 DESCRIPCION O ABSTRACT
The next strategic plan for the development of human resources in the Cityscape Real Estate Group mainly aims at designing an organized process
of human talent that will enable the organization to align its strategic objectives with the goals of its employees through a analysis of the
organization and its culture, identifying its strategic focus to thereby determine the competencies to be developed to achieve the objectives, further
a career plan for key positions and due process of development will take place, also be analyzed and critical positions to thereby establish a
succession plan are identified, the above focused on the development of effective organizational skills.

7 |PALABRAS CLAVES Desarrollo, competencias,sucesion,plan,estrategia.

8 SECTOR ECONOMICO AL QUE Sector construccion

PERTENECE EL PROYECTO ueel

9 |TIPO DE ESTUDIO Trabajo Apliacado
Disefar un plan de desarrollo para os cargos claves y un plan de sucesion para los cargos criticos de Paisaje Urbano, los cuales permitan una
adecuada gestion del talento humano de las &reas estratégicas de la organizacion para lograr competitividad y productividad empresarial

10 (OBJETIVO GENERAL aumentando la rentabilidad.
+ |dentificar la empresa objeto del proyecto
+ Detallar y analizar la el plan estratégico de la empresa, detallando sus focos estratégicos, factores claves de éxito, procesos claves, cargos

) claves, cargos criticos y competencias organizacionales.

11 [OBJETIVOS ESPECIFICOS + Determinar el objetivo, recursos y limitaciones del plan de desarrollo.
+ Disefiar el plan de carrera acorde al grupo inmobiliario Paisaje Urbano y detallar su desarrollo y seguimiento.
+ Plantear un plan de sucesion y determinar su seguimiento.
A medida que los mercados cambian, las organizaciones se ven obligadas a cambiar y para ello deben iniciar procesos que optimicen su
productividad y rentabilidad por tanto es importante iniciar un proceso interno que les permita desarrollar de manera efectiva su mas importante
recurso; las personas.
Enel siguiente trabajo se detalla el disefio de un plan adecuado de desarrollo implementado desde la direccion estratégica del Grupo Inmobiliario
Paisaje Urbano, medida que se opta para mejorar los diferentes procesos y en busca de la mejor toma de decisiones haciendo de esta una
empresa competitiva dentro de la exigencia laboral, econémica y del mercado donde desarrolla sus actividades.
Para la implementacion del plan estratégico se establecié como objetivo general disefiar un plan de desarrollo para los cargos claves y un plan de
sucesion para los cargos criticos de Paisaje Urbano, los cuales permitan una adecuada gestion del talento humano de las areas estratégicas de la
organizacion para lograr competitividad y productividad empresarial aumentando la rentabilidad.
Dicho disefio requiri6 la realizacion una serie de actividades organizadas las cuales iniciaron identificando la empresa objeto del proyecto, su

12 (RESUMEN GENERAL actividad econémica, su contexto, se realizé un diagnostico cultural para de esta manera tener claras las condiciones en las cuales daria lugar

dicho plan de desarrollo; posteriormente se detall¢ y analizé el plan estratégico de la empresa, detallando sus  focos estratégicos, factores
claves de éxito, procesos claves, cargos claves, cargos criticos y competencias organizacionales; identificado su plan estratégico se
determinaron los objetivo, los recursos gerenciales necesarios y las posibles limitaciones que podria tener dicha la implementacion del
mencionado plan de desarrollo. Teniendo en cuenta lo anterior y analizados los cargos claves de grupo inmobiliario Paisaje Urbano se procedié a
desarrollar un plan de carrera para los cargos claves que correspondian a asesores comerciales e ingenieros residentes, definiendo también las
rutas profesionales a direccion inmobiliaria y jefatura de proyectos, con sus respectivas rutas de promocion a través de la identificacion de
competencias comunes y diferenciales de cada una de las rutas seleccionadas asi como también la elaboracion de los respectivos perfiles.

Y finalmente se planted un plan de sucesion a para los cargos criticos identificados anteriormente acompariado en primera instancia de la
identificacion de las competencias a fortalecer, su proceso de desarrollo, seguimiento y el sistema de evaluacion a utilizar para asegurar la
efectividad de dicho proceso, asi mismo se detallaron los planes de capacitacion necesarios, cronograma e inversion de los mismos.
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CONCLUSIONES.

La implementacion de este proyecto se vera reflejado en primer lugar la rentabilidad ya que al existir mayor retencién del personal calificado, las
curvas de aprendizaje permitirian desarrollar mejor y en menor costo los procesos productivos de la empresa, al contar con personal mas
competente se podria prestar un mejor servicio, lo que redundaria en fidelizacion de los clientes y se aumentaria la posibilidad de recompra,
disminucion de los costos en los procesos de reclutamiento, al obtener mayor estabilidad laboral.

En segundo lugar la organizacion lograr ser mas competitiva porque al existir mayor estabilidad de las personas se podria profundizar en el
desarrollo de estrategias diferenciadoras, al contar con personal calificado, se obtendria mayor aporte profesional en beneficio de la toma de
decisiones a nivel gerencial y mejora la planeacion de las necesidades futuras que la empresa pueda tener en el area de Talento Humano

Y por Ultimo, dicha implementacién impactara de manera directa la productividad generando disminucién de reprocesos, mayor especializacion de
los colaboradores, mejora de clima laboral y satisfaccion de clientes internos, les permite a los colaboradores tener mayor claridad de la direccion
de su potencial crecimiento y disminuye los traumatismos por reemplazo ante la renuncia de un colaborador.
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