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Resumen

La sistematizacion desarrollada, estd fundamentada en la practica profesional
realizada en la empresa CHALLENGER S.A.S. Se plantea como objetivo “Caracterizar
a los colaboradores que pertenecen al area “taller de herramientas™ que se encuentran en
el rango de edades entre 22 a 60 afios, donde se identifican datos demograficos, datos
laborales y competencias evaluadas a través de la prueba PYXOOM LITE.” La practica
se soporta a través de la psicologia organizacional y la iniciativa de dicha
caracterizacion se da por parte del &rea de bienestar y desarrollo, la caracterizacién va a
generar realizacion de planes de desarrollo, promociones o plan carrera dentro de la
misma de forma eficaz; en este caso particular se asigna la caracterizacion de un area
especifica (Taller de herramientas). Se puso en préactica la aplicacion de una prueba
psicotécnica a cada colaborador del area, donde se realiz6 un seguimiento y apoyo
durante la realizacion de la misma; se identificaron datos demogréaficos y datos internos
laborales, con el fin de tener en cuenta dicha informacion para hacer una evaluacion que
se ajuste a la mision que los colaboradores llevan a cabo dentro de la organizacion. Los
resultados fueron dicientes frente a las competencias que se deben desarrollar en el area,
se espera que frente a ello se pueda realizar intervencion por parte del area para obtener

resultados positivos en el desempefio y labor de los colaboradores.
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Abstract

The systematization developed is based on the professional practice carried out in the
company CHALLENGER S.A.S. The objective is to "Characterize the collaborators
who belong to the "tools workshop™ and who are in the age range of 22 to 60 years,
identifying demographic information, employment data and competencies evaluated
through the PYXOOM LITE test". The practice is supported by organizational
psychology and the initiative for such characterization comes from the area of welfare
and development, the characterization will allow for development plans, promotions or
career planning in an effective manner; in this particular case the characterization of a
specific area is assigned (Tools workshop). A psycho-technical test was applied to each
collaborator in the area, where follow-up and support was provided during the test;
demographic information and internal employment data were identified in order to take
this information into account to make an assessment that fits the mission that employees
carry out within the organization. The results were relevant to the competencies to be
developed in the area, it is expected that intervention can be made to obtain positive

results in the performance and work of the collaborators.

Keywords: Competences, demographic information, employment data, characterization.



Introduccién

El interés sobre la sistematizacion de experiencias se ha incrementado con los
afios, sobretodo en areas como salud, educacion, proyectos de desarrollo, entre otros.
Cada vez es mas valorada la necesidad de tomar aprendizajes que se tienen en
experiencias practicas. (Jara et al. 2012) En el presente proyecto, se sistematiza la
experiencia de caracterizar competencias, datos demograficos y datos laborales de un
area especifica de la empresa CHALLENGER S.A.S, en este caso el area de “taller de
herramientas”, encargada de disefio y ajuste de moldes para electrodomésticos, manejo
y mantenimiento de maquinaria dentro de la organizacion, entre otros. Los aprendizajes
de la experiencia fueron significativos, puesto que hubo interaccion con colaboradores
de distintas edades y formacion académica, algunos no contaban con conocimientos
sobre el uso del computador, por tanto requirié de un acompafiamiento previo a la
aplicacion de la prueba que evalla las competencias, para generar explicacion frente al

instrumento.

Dicha sistematizacion como experiencia ha generado un cuestionamiento frente
al papel que juegan las competencias laborales dentro de la organizacion en relacion con
el cumplimiento de objetivos de la misma. Es un proyecto que sensibiliza frente al
potencial de los colaboradores y su larga experiencia en los diferentes cargos dentro del

area.

La practica profesional en CHALLENGER S.A.S, propone una experiencia
cercana a la vida cotidiana laboral, como el cumplimiento de reglas, horarios y
objetivos, aportando al crecimiento profesional y personal, generando retos donde se
ponen a prueba los conocimientos adquiridos en la academia para llevarlos a cabo en un

contexto organizacional.



En el desarrollo de la misma, a nivel personal hubo oportunidad no solo de
colaborar en el proyecto de la caracterizacion; en su mayoria, las tareas fueron
enfocadas al area de seleccién, generando aprendizaje en reclutamiento, entrevista y
responsabilidad del cumplimiento de cuota SENA, donde hubo capacitaciones
certificadas en pruebas psicotécnicas y cursos cortos que aportan a las horas de

formacion dentro de la practica en la empresa.
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Historia de CHALLENGER S.A.S

Segun Castellanos (2016) en 1966 nace un grupo empresarial con el nombre de
Inelso Ltda, desde la vision de la familia Mayorga Avellanada, con el liderazgo de Luis
Mayorga; tenia como finalidad dar al mercado colombiano productos para el hogar con
excelencia. La empresa se origind como un reto, puesto que el pais estaba atravesando
una crisis econémica en ese entonces, que generd un estancamiento en el crecimiento
industrial. Se ha destacado por incluir en su marco institucional una serie de valores y
principios como la honestidad, la honorabilidad, el respeto, el amor por el trabajo y el
trabajo en equipo; también se destaca por las virtudes estratégicas orientadas hacia la

atencion al cliente, buenas relaciones interpersonales y estabilidad laboral.

El crecimiento industrial de la empresa fue tal que lleg6 a incursionar en el
ensamblaje de televisores a blanco y negro en un principio, para posteriormente
ensamblar televisores a color. Con el fin de mejorar las condiciones Inelso decidio
unirse en sociedad con Unilehm, donde se construyo una planta en la capital de
Colombia, enfocada en la produccion de electrodomesticos, muebles, cocinas; disefio y
fabricacion de troqueles y moldes, fabricacion de metales y metalmecanica. La unién de
Unilehm e Inelso, dio paso al grupo empresarial CHALLENGER S.A. S, que hoy es un
lider en el pais en cuanto a fabricacion e innovacion en productos de refrigeracion
nacional, con mas de 300 almacenes y participacidn en distintos paises como Ecuador,

El Salvador, Republica Dominicana, Costa Rica, Aruba y Bolivia. (Castellanos, 2016)

Segun un informe de Challenger (S,f) han trascurrido varios afios, donde la
empresa ha tenido logros de ampliacion, fortalecimiento de las lineas de produccion y
construccion de dos plantas nuevas, una en Sur América y otra en Centro América.
CHALLENGER, actualmente es una empresa que existe con el fin de satisfacer las

necesidades de los clientes a través de la fabricacion y comercializacion de
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electrodomésticos, gasodomésticos y muebles. Tiene como objetivos mantener una
buena relacion con los clientes de forma que se atiendan sus necesidades de forma
oportuna y cortés, garantizando calidad en los productos; ofrecer a los trabajadores y
colaboradores diversas oportunidades de crecimiento personal y profesional; dirigir
acciones dirigidas al bienestar y desarrollo de Colombia, generando empleo, innovando
con tecnologias y fabricando productos que puedan contribuir al cuidado y preservacién
de recursos naturales; ser competitivos aumentando asi la participacion y
fortalecimiento de CHALLENGER a nivel nacional e internacional; y el mantenimiento

de la actividad econdmica que permita competir, sin salir de un margen rentable.

Organigrama

Por cuestiones de confidencialidad no se hace entrega del organigrama por parte
de la empresa, sin embargo, se realiza una recoleccién de informacién a términos
generales, frente a las diferentes areas de la empresa y se hace ubicacion de la

practicante de psicologia en el area de gestion humana.
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Figura 4. Organigrama de la empresa CHALLENGER S.A.S
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Nota:

En la organizacion hay alrededor de 1700 empleados.

Gestidon humana, es la gerencia desde la que se realiza la caracterizacion, es la
encargada de areas como administracion de personal, que esta centrada en todo el
proceso de contratacion y proceso contable; area de bienestar y desarrollo, centrada en
la capacitacion, actividades de bienestar y gestion del desarrollo dentro de la empresa;
area de seguridad y salud en el trabajo, encargada de la salud de los colaboradores, del
cumplimiento de la seguridad dentro de plantas de produccién, entre otros; area de

servicios generales, encargada de la recepcion y casino; y finalmente el area de
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seleccién de personal, encargada del proceso de reclutamiento, entrevista, seleccion de

personal y contratos SENA dentro de la organizacion.

Proyecto caracterizacion de datos demograficos, datos laborales y competencias de los

colaboradores del area taller de herramientas de la empresa CHALLENGER S.A.S
Justificacion

Madero (2010) menciona que en el area laboral, se ha llegado a la conclusion

que muchos factores pueden interferir en el desarrollo del individuo dentro de una
organizacion. Con la identificacion de dichos factores, areas como recursos humanos y
desarrollo pueden llevar a cabo planes carrera o planes de desarrollo, para generar una
mayor productividad y eso es traducido a mayores ganancias. Dousat et al. (2009)
sefiala que hay que tener en cuenta que los roles, cargos o posiciones se disefian a partir
de las competencias que se requieren para que el proceso llegue a un maximo
desempefio.

Pardo (2007) Indica que la indagacion del personal va a ayudar a la deteccion
de necesidades de capacidades y mejoramiento de perfiles, con el fin de reconocer las
potencialidades para contribuir a disefiar programas de capacitacion y desarrollo de
las competencias acordes a las necesidades del cargo. (Citado en Pardo & Diaz, 2014)

Frente a la evaluacion de competencias Gil (2007) menciona que se entiende
como un proceso de recoleccion de informacion sobre las competencias que tienen los
individuos de una empresa, y se comparan con las competencias que requiere el perfil.
Las competencias que se evalUan antes del ingreso del individuo, se realizan bajo el
proceso de seleccidn y las competencias que se evalGan a lo largo de la vida laboral
tienen como fin evidenciar el desempefio del puesto de trabajo y posibilidad de

desarrollo dentro de la organizacion. La evaluacion de las competencias es Util dentro de
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la organizacion, ya que juega un papel de vital importancia para la materia de gestion
del recurso humano. Al considerar que la evaluacion de competencias laborales puede
enfocarse en un objetivo claro dentro de la organizacion, se puede concretar la utilidad y
funcién de dicha evaluacion. EI desempefio se entiende como el modo en que un
trabajador expresa que realiza funciones y tareas asignadas, de acuerdo con objetivos de
la empresa; por medio de dicho desempefio demuestra que cuenta con las competencias
exigidas para el puesto que ocupa. La relacion que hay entre las competencias laborales
y el desempefio ha sido evidenciada, la consideracion de la dimensién personal junto
con las capacidades de los colaboradores de una organizacion lleva a explicar la
consecucion de los resultados y cumplimiento de objetivos que se les exigen. Por tanto,
la evaluacion de las competencias es adecuada, ya que permite que se realice una

intervencidn desde el desarrollo hacia las competencias del colaborador.

Objetivo general
Caracterizar a los colaboradores que pertenecen al area “taller de herramientas”
de CHALLENGER S.A.S, que se encuentran en el rango de edades entre 22 a 60 afios,
donde se identifican datos demograficos, datos laborales y competencias evaluadas a
través de la prueba PYXOOM LITE.
Objetivos especificos
e Recolectar datos demograficos y laborales de los trabajadores del area, a través
de plataforma KACTUS HCM, que contiene toda la informacidn interna de los
colaboradores de la organizacion.
e Aplicar prueba PYXOOM LITE a los colaboradores del area “taller de

herramientas” con el fin de identificar competencias.
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e Evaluar los resultados de las pruebas de cada candidato, identificando las
competencias sobresalientes, las que se deben reforzar y las que se deben
desarrollar.

Segun Digital Ware (S,f) KACTUS HCM es un software de némina y gestion

humana para medianas y grandes empresas. Solucion para administracion estratégica.

Por otro parte, segun Psw Global SOLUTIONS (2018) Las PYXOOM LITE son

pruebas creadas para reclutamiento, seleccion y desarrollo del talento dentro de la
organizacion, por medio de evaluaciones psicométricas, competencias y pruebas

técnicas a la medida.

Marco tedrico
Competencias organizacionales

La aplicacion del enfoque que se centra en las competencias laborales inicio en
Reino unido en 1986, después fue adoptado por Australia en 1990 y en México en el
afio 1996, a través de politicas gubernamentales para consolidar sistemas de
elaboracién, formacion y certificacion en competencias, con el fin de generar
competitividad en la economia. En organizaciones a nivel mundial se ha ido
implementando estrategias que tienen que ver de forma directa con implicacion sobre
los individuos y su formacién profesional. (Ruiz, Jaraba y Romero, 2005)

Desde hace muchos afios las organizaciones se interesan por evaluar las
competencias de sus trabajadores, mas que por el cumplimiento de tareas, por las
competencias que puedan demostrar en el desempefio de las mismas. (Escobar, 2005)
Por tanto, Ruiz, Jaraba y Romero (2005) afirman que abordar las competencias
laborales, es centrarse en los resultados de saberes, habilidades y destrezas de los

colaboradores de una organizacion.
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Segun Roldan (2005) Las competencias laborales, son una construccién social
de aprendizajes significativos que favorecen un desempefio productivo a situaciones en
el trabajo, se obtienen bajo una instruccion o por medio de aprendizaje de experiencias
en circunstancias concretas del trabajo. Barrios (2000) menciona que el enfoque de
competencia laboral se apoya en procesos como seleccion, contratacion y capacitacion
de recursos humanos, generando asi una mejora en la gestion del trabajo y aumento de
productividad y competitividad. (Citado en Dousat et al. 2009)

Pacheco (2005) hace referencia a que las competencias claves son un conjunto
de comportamiento que expresan habilidades psicosociales, como el liderazgo, trabajo
en equipo, manejo y resolucion de conflictos que una persona desarrolla en la
realizacion de una tarea o actividad. Estas se denominan competencias claves para la
comunicacion organizacional, puesto que el ejercicio del liderazgo participativo de
todos los colaboradores de la organizacion facilita el trabajo en equipo y manejo
adecuado de conflictos. Un proceso de comunicacion asertivo va a generar un clima
laboral positivo, entre las conductas que desarrolla un lider para favorecer la
comunicacion organizacional esta la confianza, la integridad y la credibilidad. El trabajo
en equipo es una herramienta de efectividad organizacional, para lograrlo se necesita un
grupo de trabajo con competencias especificas, que permita una metodologia que genere
integracion del grupo para poder llegar a la productividad y creatividad.

Las empresas se han centrado en identificar y definir las expectativas de los
colaboradores de las mismas. En el &mbito industrial, es comun identificar conflictos
complejos que tienen que ver con el desempefio de los empleados y las exigencias del
mercado. Una forma de afrontar esta situacion es realizando estudios sobre la gestion
del rendimiento laboral por competencias, por lo cual en CHALLENGER S.A.S se

decidi6 adelantar inicialmente una identificacion de las competencias de un area de la
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empresa, en este caso “Taller de herramientas”, como ejercicio que esté siendo
ampliado a toda la organizacion.

La lectura de las competencias de los empleados y su desempefio permite recoger
informacidn vital para establecer planes de desarrollo y mejoramiento en la produccion
industrial de la organizacion.

Importancia de la evaluacion de competencia y desempefio

Para definir un diagndstico de la situacion del recurso humano, es necesario
tener en cuenta que se debe contar con un conjunto de datos para ser analizados y
obtener la informacidn requerida. Existen maneras de realizar los diagndsticos, entre
ellas la recoleccion de datos a través de informes existentes y/o publicaciones. (Rivero
et al. 2007)

Pardo y Diaz (2014) hace referencia a que la evaluacion empresarial, pretende
analizar las organizaciones y se relaciona de forma directa con el desarrollo profesional,
la motivacion, el reconocimiento, la imagen corporativa, el salario, entre otros. Roldan
(2005) indica que la evaluacion de las competencias tiene cuatro principios
fundamentales que se deben tener en cuenta, la validez, la confiabilidad, la flexibilidad
y la imparcialidad. Frente a la evaluacion de competencias laborales, hay que tener en
cuenta que es un proceso de verificacion de desempefio y no un conjunto de exdmenes,
es la base para la certificacion y es un proceso para reunir evidencias de desempefio y
conocimiento de un individuo que tenga relacién con una norma de competencia
laboral. Por tanto, el papel que juega como un instrumento de diagnostico es de vital
importancia, ya sea para el colaborador o la organizacion.

La gestion de desempefio segun Gil (2007) se refiere a la forma holistica en que
se dirige y gestiona al personal, con el fin de llegar a metas y objetivos que persigue la

organizacion al tiempo que se vaya mejorando el desempefio de los colaboradores. De la
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evaluacion se derivan decisiones en cuanto a la formacion de los empleados y disefio de
plan de desarrollo profesional. Por tanto, la evaluacion del potencial va a generar que se
conciba la posibilidad de que los empleados se puedan promocionar dentro de la
organizacion y/o asumir nuevas y diversas funciones. Dicha evaluacion del desempefio
se centra en determinar si los empleados seran ascendidos, normalmente se percibe de
forma justa ascender a las personas con mas antigiiedad dentro de la organizacién, pero,
también es justo promover los empleados con base en desempefio. (Mazariegos, 2015)

Debido a lo anterior, la recoleccion de datos de los colaboradores es parte
fundamental para realizar un diagnéstico o evaluacion empresarial, con base a eso se
tiene en cuenta la informacidn a partir de bases de datos existentes y se hace
indispensable concibiendo que datos como el salario, la experiencia laboral y el nivel
académico infiere en factores como motivacion y desempefio del area.

Competencias hacia el desarrollo organizacional

Prieto (2013) indica que si un talento que era clave se ausenta, no es nada facil
encontrar un remplazo de forma inmediata. Por tal motivo, hoy las empresas tienen esa
preocupacion y se centran en gestion de los trabajadores, se debe orientar la empresa a
procesos integrales, con el fin de identificar empleados claves; asimismo plantear
estrategias como incentivos, bonos, reconocimiento interno, planes de carrera 'y
programas de desarrollo.

La empresa Ecopetrol (2013) considera de vital importancia premiar y tener
valor por el talento de empleado para lograr el éxito operacional de la empresa, esto
requiere un trabajo de acompafiamiento para el desarrollo y crecimiento de las personas
gue componen la organizacion, asi se integran los objetivos y el resultado es de

progreso. Las politicas de compensacion en las empresas mineras de Colombia se basan
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en retribuciones econémicas, también aplican bonificaciones que dependen del logro de
metas propuestas en un principio y alineado al desempefio de la empresa.

Para la remuneracion se deben tener principios basicos, como la competitividad,
responsabilidad, desempefio, competencias, equidad, manejo de bajo desempefio,
reconocimiento no monetario y desarrollo del colaborador. También se deben tener en
cuenta los planes de carrera, puesto que son un proceso que disefia la empresa para el
desarrollo de los empleados, donde la persona se plantea metas para realizar una carrera
y la forma de lograrlo, se ajusta el perfil con el fin de asegurar que los roles se
encuentren en relacion con los propositos de la empresa. Para las organizaciones es
importante la formacion y el desarrollo como pilares para conseguir los objetivos
corporativos, por tanto, se focaliza en la formacion de jovenes para que desarrollen sus
habilidades dentro de la empresa. Lo ideal es contar con planes de carrera que se
adapten a las expectativas del empleado. (Citado en Figueroa, 2014)

Flores (1992) hace referencia a la satisfaccion laboral, como la forma en la que
se siente el trabajador en su ambiente laboral. Esto involucra aspectos como el salario,
estilo de supervision, condiciones de trabajo, oportunidades de promocidn, relacion con
comparieros y demas. (Citado en Diaz y Becerra, 2014)

Quispe (2012) menciona que las promociones y ascensos, generan oportunidad
de crecimiento, responsabilidad y elevan el estatus social del colaborador, por tanto, hay
que tener en cuenta la importancia de tener una percepcion de claridad y justicia frente a
las promociones para favorecer la satisfaccion laboral. (Citado en Diaz y Becerra 2014)
Por tanto, tener claridad de las competencias de los empleados, permitira realizar de
forma correcta las promociones o0 ascensos dentro de la empresa.

Con base a la identificacion de competencias, se pueden generar varios procesos

desde el bienestar y desarrollo organizacional, entre ellos los siguientes:
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Formacion y desarrollo basado en competencias.
Gallego (2000) hace referencia a que una de las preocupaciones de Gestion Humana
dentro de la organizacion ha sido contribuir a las areas de capacitacion y logros de
objetivos. Muchas veces se realiza la planeacion y ejecucién de las capacitaciones con
desconocimiento frente a potenciales a desarrollar. Si se realiza una comparacion de
perfil de competencias con la evaluacion del trabajador, el proceso va a surgir con
necesidad de formar y desarrollar. Los planes de desarrollo se van a ajustar a las
necesidades individuales y colectivas de tal forma que se van a desarrollar las
competencias de cada colaborador para generar valor en la cadena productiva de la
organizacion.
Dicho lo anterior, la evaluacion de competencias va a permitir generar un plan de
desarrollo que encaje frente a los resultados y las necesidades que presenta el area, con
el fin de disminuir competencias a desarrollar y reforzar, obteniendo como resultado
competencias sobresalientes en toda la poblacion.

Planes de sucesion.
Otro proceso presente dentro de las preocupaciones de Gestion Humana, son los planes
carrera, cuadros de remplazo o planes de sucesion, que tienen como objetivo preparar al
personal que tendra oportunidad a futuro de reemplazar cargos. La gestion por
competencias va a generar un gran valor al proceso, puesto que estara orientada hacia la
identificacion y desarrollo (si existe el potencial) de competencias que permitan el
movimiento dentro de la organizacion, tanto vertical como horizontal con desempefio de
gran rendimiento. (Gallego, 2000)

La evaluacion de las competencias permite, entre otras cosas, tomar decisiones
de mover a una persona de un puesto a otro, lo que puede implicar que el trabajador

desarrolle nuevas competencias y capacidades, lo cual obliga a la organizacion a
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desarrollar programas de capacitacion mas completos y acordes con los desafios que
afronta la organizacion.

Compensacion basada en competencias.
Frente al aspecto de compensacidn basada en competencias Gallego (2000) refiere que
anteriormente la retribucion se realizaba por aspectos como antigiiedad o
reconocimiento de diferencias en evaluacion de rendimiento. Pero la remuneracion
basada en competencias va a generar, por ejemplo, una remuneracion relativa frente a
habilidades, conocimiento, experiencia o contribucién de logros. La compensacion
basada en competencias da la sugerencia de que el trabajador tenga un mayor salario en
cuanto esté capacitado para optar por un mayor nimero de funciones, cuyo fin sera
valioso tanto para la persona como para la organizacion y eso serd compensado.
Plataformas en areas de gestion humana

Dentro de la organizacion CHALLENGER S.A.S en gestion humana se utilizan
dos plataformas digitales, tanto para la recoleccion de datos como para la aplicacion de
pruebas para ingreso o validacion de competencias de los colaboradores.

KACTUS HCM

En Digital Ware (S,f) empresa encargada de KACTUS HCM, se hace referencia a que
la gente ha ido cobrando protagonismo en el desarrollo de estrategias en las
organizaciones; la capacidad de adaptarse, el cumplimiento de objetivos e identificacion
con la vision y mision empresarial, determinan el éxito de una empresa. Cada dia las
organizaciones descubren el potencial de sus empleados y el area gestion humana cobra
mas importancia. Los planes de beneficio, la evaluacién de desempefio, control de
riesgo, planes de desarrollo, educacion, capacitacion muestran el interés que tienen las

compafiias por mantener el capital “empleados”.
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Las herramientas tecnoldgicas tienen un papel importante dentro de la compafiia,
con el fin de organizar y administrar los problemas que suelen ser mas comunes dentro
de las organizaciones, como el alto indice de rotacion, nomina, accidentalidad,
ausentismo laboral, etc. KACTUS- HCM, es un software de némina y gestion humana
creada para medianas y grandes empresas, es la solucion necesaria estratégica de las
areas de gestion humana, puesto que se encarga de administrar las areas de recursos
humanos de las compafiias, convirtiendo en valor agregado el capital intelectual.
(Digital Ware, S,1)

El software KACTUS HCM en areas de ndmina y administracion de salarios,
permite parametrizar datos como el salario minimo, subsidio, trasporte, retencion de
fuente, seguridad, incapacidades, motivos de retiro, periodos de liquidacion, tipos de
contratos, prorrogas, entre otros. En cuanto a Biodata y hojas de vida, ofrece
herramientas para la consulta, analisis y estadistica de datos de los empleados; como
informacion familiar y de beneficiarios, experiencia laboral detallada, informacion
sobre educacion formal y educacion no formal, administracion de pagos de estudios
compartidos entre la empresa y el empleado. Informacién completa frente a la historia
laboral, como cargos, salarios, sanciones, entre otros. Frente a formacion y desarrollo,
permite contar con informacion sobre educacion, por tanto genera una herramienta en

area de educacion y capacitacion para disefiar programas de formacion. (Digital Ware,

S.f)

PYXOOM LITE
El ejercicio de la caracterizacion de las competencias se realiza en la organizacion
utilizando diferentes herramientas de medicidn que se explican a continuacion, esas
fueron aplicadas en los trabajadores del taller de herramientas con el fin de identificar el

estado de las competencias de cada puesto de trabajo y a la vez buscando identificar los



26

problemas asociados a las mismas, como la falta de desarrollo de algunas, la
inexistencia de otras y lo que se necesita para desarrollarlas como la organizacion lo

necesita.

Segun la pagina de Psw Global SOLUTIONS (2018) PSW es una empresa
Mexicana que tiene mas de 27 afios de experiencia ofreciendo soluciones de
conocimiento y tecnologia, enfocada hacia el desarrollo organizacional. El principal
enfoque es el desarrollo y comercializacidn de soluciones tecnoldgicas para empresas,
especialmente para area de recursos humanos, como seleccion, desarrollo y capacitacion
de talento humano. Entre las pruebas que ofrece PSW se encuentran las PYXOOM
LITE, es util para el reclutamiento, desarrollo de talento y seleccion, a través de
evaluacion psicotécnica, evaluacion de competencias y pruebas técnicas a la medida de
la necesidad de la empresa. Se compara con mas de 300 perfiles de puesto. La
evaluacion de psicometria y competencias, cuenta con una bateria de pruebas
psicométricas y modelo méas de 30 competencias. Tiene beneficios como la disminucion
de tiempo de operacion del 50%, identifica talentos que son clave y competitivo para la

organizacion, incrementa la efectividad de la gestidn del talento, entre otros.

Si bien, solo se evaluaron los resultados de las competencias de los
colaboradores del area, a continuacion se puede evidenciar que las PYXOOM LITE
ofrecen una evaluacidn de diversas areas, que pueden ser tenidas en cuenta a futuro en
el proceso de la caracterizacion, con el fin de elaborar un informe mas completo de cada

colaborador evaluado.

Segun Pyxoom (2015), las areas que se evallan son inteligencia, personalidad,
comportamiento, valores y competencias. Tiene como base diferentes Test para la

realizacion de las mismas y su confiabilidad; Por ejemplo, en el area que evalta
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inteligencia, se utilizan bases del Test de Terman, Test Beta, Test de Barsit y y Test de
Raven.

El Test de Terman.

Segun Zueck, Blanco, Tarango y Nevares (2008) menciona que el Test de Terman
genera una medida de inteligencia para adultos, esta orientada para sujetos que tienen
nivel escolar bachillerato o superior, se obtienen resultados respecto al coeficiente
intelectual a partir de variables como informacion, juicio, vocabulario, series,
concentracion, andlisis, abstraccion, planeacion, ordenacién y atencion.

Padilla y Lopez (2011) mencionan que el objetivo primordial del Test es la
medicion del coeficiente intelectual, hacia personas que tengan un grado de escolaridad
que facilite comprender problemas que se exponen de forma escrita.

Test Beta.

Rodriguez y Usme (2010) hacen referencia a que el Test Beta es una prueba de
inteligencia disefiada para personas que tienen algun problema de lectura o escritura,
estd compuesta por seis tareas que miden tareas determinadas como laberintos, claves,
figuras geométricas, incompletas, pares igual vs desiguales u objetos equivocados.

Es un instrumento creado para la medicidn de capacidades intelectuales y generales de
las personas con dificultad con el idioma. Genera estimacién global de la capacidad
intelectual medida en CI o percentil.

El Test de Barsit.

Segun Manchego & Ramos (2017) El Test de Barsit se construyé con el fin de medir
inteligencia general, adaptabilidad y aptitud. La prueba esta dirigida a personas que
tengan nivel basico de escolaridad, por lo que la dificultad no es tan elevada. Se puede

aplicar de forma individual o colectiva.
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La dimensidn que evalta informacion mide memoria a corto y largo plazo,
interés en el medio ambiente y ambicidn intelectual. La dimension de comprension
verbal, evalUa capacidad de generalizacion y abstraccion. Dimension de razonamiento
verbal, evalla la capacidad de aprendizaje, lenguaje y la habilidad de manejo de
conceptos. La dimensién de razonamiento ldgico, se relaciona con juegos l6gicos y
sentido comun y finalmente el razonamiento numérico hace referencia a la atencion,
concentracion y habilidades numéricas.

El Test Raven.

Ivanovic et al. (2000) menciona que el Test de Raven no requiere preparacion especial o
experiencia, se aplica a personas de cualquier edad, idioma, aptitud verbal o aptitud
motriz. Es utilizado para realizar diagnéstico rapido de capacidad intelectual, de fallas
perceptuales y reflexivas.

Es uno de los test mas utilizados en el ambito psicomeétrico, puesto que es
apropiado tanto para nifios como para adultos, se ajusta a la edad y a la capacidad
intelectual, se puede emplear tanto de forma individual como de forma colectiva.

(\Valcarcel, Martinez, Bouza y Solozabal, 2000)

Respecto a la evaluacion de personalidad y comportamiento, se utilizan bases

del Test de Gordon, Test Cpi y Test de Cleaver. (Pyxoom, 2015)

El Test de Gordon.
El Test de Gordon es un instrumento constituido por dos partes, por un lado esta “el
perfil de la personalidad de Gordon” y se miden cinco rasgos, como la ascendencia, la
responsabilidad, la estabilidad emocional, la sociabilidad y la autoestima. Por otro lado
estd “el inventario de personalidad de Gordon”, donde se miden cuatro rasgos, como la

cautela, originalidad, relaciones personales y vigor. Se suele utilizar en areas de
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recursos humanos como seleccidn y entrenamiento de gerencia en administracion.
(Rodriguez & Garibay, S.f.)

El Test CPI.
Rimoldi y Insua (1976) hacen referencia a que el CPI estd compuesto por 480 frases que
deben ser calificadas por “verdadero” o “falso”, segun instrucciones debe contestar
“verdadero” si siente que el contenido aplica a si mismo, y “falso” en caso contrario. La
herramienta fue creada para llevarse a cabo en un &mbito de eleccién vocacional.
Las 480 frases esta distribuidas en 18 escalas, que estan agrupadas en 4 éreas, la primera
es la adaptacion, que pretende hacer una evaluacion del equilibrio personal y buena
relacion interpersonal, incluye escalas como el dominio, la sociabilidad, auto-
aceptacion, sensacion de bienestar; la segunda area es la de desarrollo, se vincula con el
desarrollo emocional y social, incluye escalas como la responsabilidad, socializacion,
autocontrol, tolerancia y buena impresion; la tercer area se relaciona con la realizacion
potencial y eficiencia intelectual, escalas como la realizacion en cuanto a
independencia, la realizacion en cuanto al conformismo y la eficiencia intelectual; la
cuarta area, hace una medicion frente intereses, y se relaciona con areas como interés
por lo psicologico, flexibilidad y feminidad.

El Test Cleaver.
Juarez (2018) afirma que el Test Cleaver hace una descripcion frente al comportamiento
necesario para satisfacer requerimiento de un puesto y el estilo de comportamiento de la
persona para poder hacer comparacién para definir si existe compatibilidad o no.
Respecto a ello, se mide la compatibilidad entre el perfil del cargo y el estilo del
evaluado en factores como, dominancia, influencia, constancia o apego. La auto-
descripcion se toma de tres situaciones especificas, el comportamiento diario, la

motivacion y bajo presion.
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Se suele usar generalmente para &mbito laboral, sin embargo, también puede ser

utilizado para orientacion vocacional o profesional.

Por otro lado, para la evaluacion de valores se usa como base el Test de Allport.

(Pyxoom, 2015)

Test de valores de Allport.

Segun Garcia (2018) la finalidad del Test de valores de Allport es identificar, clasificar
y jerarquizar lo tipos de personalidad con base en la orientacion particular que tenga el
individuo. El Test mide seis tipos de personalidad, entre estos esta el tedrico, que hace
referencia al conjunto de valores e interés por el mundo de las ideas y conocimiento; el
economico, que se orienta por lo til, se centra en la basqueda del triunfo y
conocimiento aplicado y practico; el estético, se orienta por el valor de lo armonico,
valora la relacion con otros; el social, se centra en el valor de las relaciones con otras
personas; el politico, es guiado por la busqueda del poder y dominio; y finalmente, el

religioso, se centra en la busqueda de la unidad, se identifica con entidad sobrenatural.

Evaluacion de competencias.

Por medio de las pruebas de competencias, se identifica el deficit en los resultados a
partir de dicha evaluacion de las competencias que se requieren para los cargos. Por
tanto, surge la necesidad de potenciar competencias a nivel individual con el fin de
obtener resultados y cumplimiento de objetivos a nivel empresarial. (Malagon y Duque.

2019)

La prueba PYXOOM LITE frente a las competencias, hace referencia a que se
cuenta con la flexibilidad de desarrollar el modelo de evaluacion de las mismas a la
medida de las empresas, por tanto se tiene guia para el desarrollo de talento frente a

requerimiento de cada puesto. Pyxoom (2015)



31

Unas de las competencias evaluadas a través de PYXOOM LITE son las siguientes:

Andlisis de problemas: Entender situaciones, desagregandola para identificar
partes paso a paso. Organizacion de partes de un problema de forma sistematica,
con el fin de comparar aspectos y establecer prioridades racionalmente.
(Diccionario de referencia competencias laborales blandas, 2002. P. 5)
Apertura al cambio: Es la capacidad de adaptarse y avenirse a cambios,
modificando la conducta si es necesario con el fin de alcanzar objetivos
necesarios cuando se presenta alguna dificultad. (Diccionario de competencias,
2013. P. 6)

Comunicacion oral: Capacidad de escucha, realizacion de preguntas, expresion
de conceptos de forma asertiva y efectiva. Capacidad de comprension al
escuchar. (Diccionario de competencias, 2013. P. 8)

Control de actividades: En relacion con la organizacion del trabajo o gestion,
refiere a la habilidad de ejecucidn de tareas, siguiendo normas, de acuerdo a
planes ya determinados con el fin de administrarlos de forma eficiente.
(Diccionario de referencia competencias laborales blandas, 2002. P. 11)
Desarrollo de personas: Ayudar a las otras personas a crecer intelectual y
moralmente, hay que tener esfuerzo para mejora de la formacion y desarrollo de
los demas. No significa simplemente enviar a las personas que hagan cursos,
sino hacer un esfuerzo para desarrollar a los demas. (Diccionario de
competencias, S.f. P. 35)

Dinamismo: Es una habilidad para trabajar duro en circunstancias cambiantes,
con interlocutores diversos en jornadas prolongadas de trabajo sin que se afecte

su nivel de actividad. (Diccionario de competencias, S.f. P. 54)
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Enfoque a la calidad: La calidad del trabajo implica contar con amplitud en
conocimientos en el &rea, demostrar discernimiento, compartir conocimiento y
experiencia, utilizar la razon y demostrar interés constante por el aprendizaje.
(Diccionario de competencias, S.f. P. 17) La orientacion a la excelencia, refiere
a esa capacidad de realizar funciones o tareas inherentes a la labor dentro de la
organizacion, bajo un estandar de calidad, mejorando de forma constante.
(Diccionario de competencias, 2013 P. 4)

Enfoque a resultados: Tendencia al logro de resultados, poniendo metas que
generen desafios por encima del estandar, manteniendo el rendimiento, dentro de
las estrategias organizacionales. (Diccionario de competencias, 2013. P. 13)
Iniciativa: Se refiere a la actitud de adelantarse a las personas en sus acciones.
Predisposicion para actuar de manera proactiva, sin pensar solamente en lo que
hay que hacer en el futuro. (Diccionario de competencias, S.f. P. 57)
Innovacion: Capacidad para generar y aportar nuevas ideas para desarrollar
mejoras en la organizacion, con el fin de responder a las necesidades de la
evolucién de la empresa. (Diccionario de competencias, S.f. P. 59)

Liderazgo: Es la habilidad para orientar accion de grupos en una direccion
definida, generando valores de accién y anticipando desarrollo de accion en
dicho grupo. Habilidad para establecer directivas claras, motivar e inspirar
confianza. (Diccionario de competencias, 2013. P. 12)

Negociacion: Habilidad para generar un ambiente para la colaboracion y lograr
compromisos que fortalezcan relaciones. Capacidad para dirigir una discusion
utilizando técnicas para negociar acuerdos mejores. (Diccionario de

competencias, 2013. P. 12)
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Organizacion: Capacidad para determinacion de metas y prioridades de tareas
estipulando acciones, plazos y recursos para llevarlas a cabo. (Diccionario de
competencias, 2013. P. 8)

Orientacion al servicio: Capacidad de identificar, tener comprension y
satisfaccion de las necesidades de usuarios. Escucha con respeto, identificacion
de necesidades, demostracion de preocupacion, amabilidad y disposicion.
(Diccionario de competencias, 2013. P. 5)

Perseverancia: Predisposicion a mantenerse constante en continuar con una
accion ya empezada y emprendimientos de manera constante, estable y continua
hasta lograr metas y objetivos. (Diccionario de competencias, S.f. P. 64)
Persuasion: Segun El Diccionario de referencia competencias laborales blandas
(2002) Refiere a la importancia de la comunicacion persuasiva frente al logro de
objetivos organizacionales. (P. 8)

Planeacion: La competencia de planificacion y organizacion, refiere a la
anticipacion de puntos criticos de alguna situacion que se presente, con todas sus
variables con el fin de establecer puntos de control y coordinacion. Asegurando
asi la calidad de los proyectos. (Diccionario de competencias, 2013. P. 8)

Toma de decisiones: Capacidad para toma de decisiones necesarias para lograr
objetivos de forma proactiva, facilitando la mejor alternativa y evaluando los
riesgos en casos de incertidumbre. (Diccionario de competencias, S.f. P. 37)
Trabajo en equipo: Es la capacidad de establecer relacién de cooperacion en las
personas, generando que se compartan recursos, conocimientos, contribucion
efectiva para cumplir logros de la organizacién. (Diccionario de competencias,

S.f. P. 38)
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Pensamiento estratégico: Habilidad para comprender cambios, oportunidades de
mercado, amenazas competitivas, fortalezas o debilidades para identificas
respuestas estratégicas dentro de la organizacion. (Diccionario de competencias,
S.f.P.8)

Aprendizaje: Capacidad de autoevaluar necesidad de conocimiento, optando por
medidas para adquirir y poner en préactica. Teniendo actitud abierta para
aprendizajes. (Diccionario de competencias, S.f. P. 17)

Autoconfianza: Convencimiento de ser capaz de llevar a cabo con éxitos
diferentes tareas que se han proyectado realizar, por motivacion ya sea personal,
profesional o requerimiento. (Diccionario de referencia competencias laborales
blandas, 2002. P. 13)

Autodesarrollo: EI concepto de este término se basa en el valor de la libertad
para asumir o no el proceso de entrenamiento propio. Se debe partir desde el
respeto hacia los colaboradores, para que sea cada uno quien tome el cédigo de
valores de la organizacion que pertenece. (Polanco & Hernandez, 2008. P. 73)
La autoformacion o autoaprendizaje, se trata de ampliar conocimientos del area
o profesion que se tenga, adquirir conocimiento actualizado del &mbito
profesional, tener conductas orientadas al desarrollo y éxito. (Diccionario de
competencias, S.f. P. 45)

Dominio de estrés: Capacidad para controlar emociones y evitar reacciones
negativas u hostilidad cuando se trabaja en condicion de estrés. (Diccionario de
competencias, 2013. P. 7)

Relaciones interpersonales: Actuar con el objetivo de establecer y mantener
relaciones calidas, reciprocas 0 mantener redes de contacto con otros individuos.

(Diccionario de competencias, S.f. P. 98)
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e Enfoque ventas: Hace referencia a la orientacion al cliente y se centra en la
identificacion, comprension y satisfaccion de las necesidades de clientes, tanto
actuales como potenciales. Satisfaccion de expectativas de los clientes y su
satisfaccion, se manifiesta que ha hecho bien su trabajo cuando el cliente esta

satisfecho. (Diccionario de competencias, S.f. P. 63)

Para finalizar, la revision tedrica que se acaba de presentar y la descripcion de los
diferentes instrumentos de medicion permiten dimensionar la caracterizacion de las
competencias presentes en los trabajadores del taller de herramientas como se habia
planteado en el objetivo general.

A continuacion en los resultados obtenidos, se puede observar la caracterizacion
prevista en el parrafo anterior.
Marco metodologico

Desde el area de bienestar y desarrollo de la gerencia de gestion humana se
realiza una caracterizacion de todas las areas pertenecientes a la empresa. Para la
sistematizacion, se caracterizo el area “taller de herramientas” con el fin de identificar
datos demogréaficos y competencias de las personas que pertenecen al area, encargada
del disefio y ajuste de moldes, manejo y mantenimiento de maquinaria dentro de la
organizacion, entre otras.

La identificacion se hace para implementar planes carrera, de desarrollo o
promociones y que dicha informacidn sea util para realizar un proceso de forma correcta
con cada colaborador.

Poblacion objetivo

Se realiz6 la caracterizacion a 32 personas, colaboradores hombres con edades

entre 22 y 60 afios de edad, con nivel de escolaridad que oscila entre bachillerato hasta

estudios de posgrado, como especializacion.
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Las personas dentro de la organizacion estan dividas por nimero y nivel de

cargo ya definidos y establecidos respecto a la mision que vaya a llevar a cabo dentro de

la misma.

Cabe aclarar que independientemente del cargo que se vaya a ocupar dentro de

la organizacion, se clasifican por nimero y nivel de cargo, estos varian por la formacion

académica y experiencia que tenga el colaborador. En la siguiente tabla se podra

evidenciar la relacién y requerimiento que hay entre nimero de nivel, nivel, educacion,

experiencia.

Tabla 1. Clasificacion de los cargos dentro de la organizacion CHALLENGER S.A.Sy

su especificacion frente a la educacion y experiencia requerida para cada cargo

Numero del Nivel del cargo
nivel de cargo

Educacion requerida

Experiencia requerida

11 Auxiliar

10 Operario

9 Operario-calificado
8 Analista

7 Supervisor

6 Analista profesional

5 Coordinador B

Bachiller
Bachiller

Técnico o estudiante
del Ultimo trimestre del

técnico

Técnico o estudiante de
formacion universitaria,
minimo de sexto

semestre.

Tecndlogo o estudiante
universitario minimo de

sexto semestre.

Profesional o
estudiante de ultimo

semestre.

Profesional

6 meses

1 afio

2 anos

2 anos

2 anos

3 anos

3 anos



37

5 Coordinador A Profesional 3 afios
4 Jefe B Profesional 4 afos
4 Jefe A Profesional 5 afios
3 Director Profesional con 8 afios

especializacién
relacionada con su

cargo

1 Gerente Profesional con 12 afios
especializacidn
relacionada con su

cargo

Nota: La fuente es suministrada por la empresa. Cabe aclarar que la diferencia entre los
coordinadores B y A o los jefes B y A, es que los que pertenecen a la letra B son
coordinadores o jefes de areas operativas y los que pertenecen a la letra A son
coordinadores o jefes de areas administrativos.

Frente a lo anterior, en cuanto a niveles de escolaridad y experiencia laboral de
la poblacidn caracterizada, se identifica una situacion importante que permite deducir
que el tiempo de experiencia de los trabajadores tiene mucha relevancia para la
empresa; en tal aspecto hay que tener en cuenta que muchos colaboradores llevan
laborando en la empresa desde sus inicios y en dicha época, la exigencia era menor
frente a perfiles y cargos. Sin embargo, desde Gestion Humana a lo largo del tiempo se
ha ido implementando la suma de horas de formacién dentro de la empresa y cursos
centrados en la labor de muchos colaboradores.

Instrumentos
El primer instrumento utilizado en la caracterizacion fue la plataforma

KACTUS, donde se encuentran los datos almacenados de todos los colaboradores que



pertenecen a la empresa; se utiliza la plataforma para la recoleccion de datos
demograficos y laborales de los colaboradores.

La prueba PYXOOM LITE se utilizé con el fin de evaluar las competencias de
los colaboradores del &rea. Como se explica anteriormente la plataforma permite crear
perfiles de calificacion de competencias que se ajustan a la empresa que adquiere los
servicios; con anterioridad y por parte del area de gestion humana cuando se hizo la
compra de las pruebas, se crearon diferentes perfiles de la prueba, donde se evaltan
distintas competencias que se ajustan a el nivel de cargo y mision a llevar a cabo en la
organizacion.

Para visualizar las pruebas que se aplican dependiendo del nivel de cargo y las
competencias que evaluan, dirigirse a la Tabla 2.

Tabla 2. Prueba aplicada, nivel de cargo y competencias

Nombre del perfil para Nivel de cargo al que aplica Competencias
asignacion de la prueba evaluadas

Operativo-operativo: Orientacion al
servicio
Comunicacion-
Habilidad de
compresion de

Operarios/ operarios vocabulario
calificados Trabajo en equipo

Orientacion al
resultado
Enfoque a la calidad

Analista- operativo Orientacion al
servicio
Comunicacion
efectiva
Trabajo en equipo
Orientacion al
resultado
Control de

Analista
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actividades
Apertura al cambio

Analista profesional- técnico  Analista profesional Orientacion al
servicio
Comunicacion
efectiva
Trabajo en equipo
Orientacion al
resultado
Anédlisis del problema
Enfoque a la calidad

Perfil ejecutivo B Coordinador N5B Trabajo En Equipo
Orientacion Al
Servicio
Liderazgo
Enfoque A
Resultados
Pensamiento
Estratégico
Enfoque A Ventas
Comunicacion Oral
Autodesarrollo

Nota: La fuente es suministrada por la empresa.

Cada perfil de la prueba esta disefiada para evaluar distintas competencias en relacion
con el nivel de cargo que ocupe cada colaborador.

Por tanto, para la caracterizacion se evalla por parte del area de bienestar y desarrollo la
labor de cada colaborador y dependiendo a ello se asigna el perfil de la prueba. A los
colaboradores con nivel de cargo N10 operarios y N9 operarios calificados, se les aplico
la prueba “Operativo-operativo”. A los colaboradores con nivel de cargo N8 analistas,

se les aplico la prueba “Analista operativo”, a los colaboradores N6 analistas
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profesionales se les aplico la prueba de “Analista profesional técnico” y a los NS5B
coordinadores, se les aplicd la prueba “Perfil ejecutivo B”.

Para la programacion de cada prueba se debe ingresar a un PDF que cuenta con
un link que lleva al colaborador al ingreso de la prueba. A los documentos PDF solo
tienen acceso las personas encargadas del area de gestion humana.

Después de la realizacion de la prueba, el encargado de la programacion ingresa a la
plataforma con usuario y clave. Al ingresar los datos de la persona, la plataforma se
dirige a los resultados de las competencias. Y finalmente, se evidencia el resultado de
las competencias.

Frente al instrumento mencionado anteriormente, durante la presentacion del
proyecto se generd una explicacion a los trabajadores respecto al objetivo principal de la
caracterizacion dentro de la empresa y el funcionamiento que tendrian dichas pruebas
para el area de Gestion Humana, que evidencié la inconformidad que tenian algunos
colaboradores frente a la aplicacion de las mismas, por temor a que el resultado afectara
la calificacién de rendimiento dentro de la empresa. Sin embargo, se explico al personal
que dicho resultado no tendria influencia en procesos internos como la calificacion del
rendimiento, dando asi claridad y generando tranquilidad a los colaboradores para poder
proseguir con las pruebas.

Otra de las herramientas utilizadas para la caracterizacion fueron los
computadores con acceso internet; estos instrumentos fueron utilizados tanto para la
recoleccion y organizacion de informacién como para la aplicacion de las pruebas.

La sala de computadores donde se llevaron a cabo las pruebas, es la que se utiliza en la
empresa para los procesos de seleccion, es clave puesto que cuenta con los documentos

de PDF ya guardados en los archivos de todos los computadores y asi facilita la



41

programacion; también cuenta con espacio para que varias personas puedan realizar la
prueba al mismo tiempo sin problema.

Respecto a lo anterior, cabe acotar que el uso de herramientas virtuales genero
dificultades frente al proceso de algunos colaboradores, esto debido a que no contaban
con experiencia frente al uso de un computador y expresaban no haber diligenciado
antes una prueba por medios virtuales. Con el fin de solucionar la dificultad, se realizd
una explicacion previa sobre el uso y manejo basico del computador, asi como una guia
para el correcto uso del instrumento.

No obstante, durante la realizacion de la prueba se encontré que una parte de los
trabajadores no la completo y se retird de la sala, evidenciando como causa el tiempo de
duracion de la prueba y factores externos que los llevaron a abandonar la prueba. Sin
embargo, para poder llevar a cabo la caracterizacion y por instruccion del area, se logréd
pactar un espacio junto con un acompafiamiento constante con el fin de resolver
cualquier duda y permitir culminar exitosamente las pruebas.

Procedimiento

Frente al procedimiento de la caracterizacion, en primera fase se hace una
recoleccion de los datos internos de los colaboradores por medio de la informacion que
recolecta y almacena administracion de personal al ingresar a la organizacion, esto se
realiza en la plataforma KACTUS.

En segunda fase, se realiza una tabla de Excel con toda la informacién
recolectada, para mayor organizacion.

En tercera fase, se realiza la solicitud por parte de la analista profesional del area
de bienestar y desarrollo al jefe inmediato del area Taller de Herramientas de la

disponibilidad de los colaboradores para la realizacion de pruebas.
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En respuesta a dicha solicitud, se establecieron horarios en la semana del 9 al 14
de diciembre, en los que el jefe inmediato del &rea iba a dar los respectivos permisos
para la realizacion de la prueba con un tiempo estimado de aproximadamente 2 horas
por persona. En la siguiente tabla se evidencian los horarios establecidos en los que los
colaboradores iban a gestion humana para la realizacion de las pruebas PYXOOM LITE

de PSW.

Figura 2. Fecha y hora de disponibilidad de colaboradores para aplicacion de pruebas

SEMANA DEL 09 DE DICIEM AL 14 DE DICIEM

LUMNES MARTES MIERCOLES JUEVES
700 a m, E00 am, 9:00 am,
11:00 @am, 12 M, 2:00 pm, 3200  7:00 am, 300 am, 9:00 am, 11:00 700 am, 3:00 am, 9:00 am,

pm am, 2:00 pm, 300 pm 11:00 am, 2:00 pm 11:00 am, 2:00 pm

Nota: La figura anterior, es el cuadro enviado por jefe del area, con las fechas y horarios

para la realizacion de las pruebas.

En la cuarta fase, se da paso a la aplicacion de la prueba PYXOOM LITE en los
horarios establecidos por jefe inmediato. Los colaboradores se dirigian al area de
gestion humana por indicacidn previa, siguiente a eso a la sala de computadores donde
se les hacia una contextualizacion del proyecto por parte del area de bienestar y
desarrollo, el objetivo de la misma y se procedié a la asignacién de un computador a
cada uno, se les presenté el PDF y el ingreso a la prueba, dejandoles claro que se les
podia resolver las dudas e inquietudes frente a la realizacion de la misma.

En la quinta fase, se hizo una revision de los resultados de las pruebas de cada
colaborador y se hace una calificacion de las competencias sobresalientes, a reforzar y a

desarrollar.
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Finalmente, en la sexta fase, se unifica toda la informacion recolectada y se
entrega a la analista profesional de area.
Resultados

A continuacidn se presentaran los resultados obtenidos, tanto los datos
demogréficos y laborales de los colaboradores del area.

En primera medida se revisaran los resultados de datos demograficos, siguiente a
ello se revisaran los datos laborales y finalmente los resultados de las competencias que
obtuvieron los colaboradores.

Edad

Figura 5. Edad de los colaboradores del area del taller de herramientas

EDAD
50,0% 46,8%
— 40,0%
Q
% 30,0% 21,8%
= 18,7% o7
S 20,0%
[«
9,3%
ag r
10,0% l 3,1%
0,0% - -
20A29 30A39 40A 49 50A59 60A 69

EDADES DE LOS COLABORADORES

En el area de taller de herramientas los colaboradores tienen diferentes edades.

La grafica anterior muestra las edades de los trabajadores que componen el area.

Segun la grafica, 3 personas (9,3%) de la poblacion se encuentran entre las edades los
20 a 29 afios; 6 personas (18,7%) de la poblacion se encuentran entre las edades de 30 a
39 afos; 7 personas (21,8%) de la poblacion se encuentran entre las edades de 40 a 49
afios; 15 personas (46,8) de la poblacidn se encuentran entre las edades de 50 a 59 afios
y finalmente 1 persona (3,1%) de la poblacién se encuentra entre las edades de 60 a 69

anos de edad.
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Nivel académico

A continuacion se va a evidenciar el nivel académico en general del area 'y
respecto a ello, se va a evidenciar el nivel académico en relacion al nivel de cargo.
Figura 6. Nivel académico de los colaboradores del &rea taller de herramientas

NIVEL ACADEMICO
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NIVEL ACADEMICO

En cuanto al nivel académico en el area del taller de herramientas, 5 personas
(15,6%) de la poblacion no cuentan con bachiller; 6 personas (18,7%) de la poblacion
son bachilleres académicos; 3 personas (9,3%) de la poblacion son bachilleres técnicos;
6 personas (18,7%) de la poblacion son técnicos; 7 personas (21,8%) de la poblacion
son tecnologos; 4 personas (12,5%) de la poblacién son profesionales; finalmente 1

persona (3,1%) de la poblacion cuenta con especializacion.
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Figura 5. Relacion entre el nivel de cargo de los colaboradores y nivel académico “sin

bachiller”

SIN BACHILLER

90% 80%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

20%

N8 ANALISTA N10 OPERARIO
NIVEL DE CARGO

% POBLACION

De los colaboradores que no cuentan con bachiller, 4 personas (80%) tienen

nivel de cargo N8 analista y 1 persona (20%) tiene un nivel de cargo N10 operario.

Figura 6. Relacion entre el nivel de cargo de los colaboradores y nivel académico

“bachiller académico”’

BACHILLER ACADEMICO

90,0% 83,3%
80,0%
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

16,6%

N8 ANALISTA NS OPERARIO CALIFICADO
NIVEL DE CARGO

% DE POBLACION

De los colaboradores que son bachiller académico, 5 personas (83,3%) tienen
nivel de cargo N8 analista y 1 persona (16,6%) tienen nivel de cargo N9 operario

calificado.
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Figura 7. Relacion entre el nivel de cargo de los colaboradores y nivel académico

“Bachiller técnico”

BACHILLER TECNICO

66,6%

70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

33,3%

% POBLACION

N8 ANALISTA N9 OPERARIO CALIFICADO
NIVEL DE CARGO

De los colaboradores que son bachiller técnico, 2 personas (66,6%) tienen un
nivel de cargo N8 analista y 1 persona (33,3%) tienen un nivel de cargo N9 operario

calificado.

Figura 8. Relacion entre el nivel de cargo de los colaboradores y nivel académico

“Tecnico”
TECNICO
60% 0%

S 50%

g 40%

2 30%

S o% 16,6% 16,6% 16,6%

(]

0%

N9 OPERARIO N8 ANALISTA N6 ANALSTA N5B COORDINADOR B
CALIFICADO PROFESIONAL

NIVEL DE CARGO

De los colaboradores que son técnicos, 3 personas (50%) tienen nivel de cargo

N9 operario calificado; 1 persona (16,6%) tiene un nivel de cargo N8 analista; 1 persona
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(16,6%) tiene nivel de cargo N6 analista profesional; finalmente 1 persona (16,6%)

tiene un nivel de cargo N5B coordinador B.

Figura 9. Relacion entre el nivel de cargo de los colaboradores y nivel académico

“Tecnologo”

TECNOLOGO

a,

25,0% 42,8%
40,0%

35,0% 28,5%

30,0%

25,0%

20,0% 14,2% 14,2%
15,0%

10,0%
5,0%
0,0%

NS OPERARIO N6 ANALISTA N8 ANALISTA N5B COORDINADOR B
CALIFICADO PROFESIONAL

NIVEL DE CARGO

% DE POBLACION

De los colaboradores que son tecn6logos, 3 personas (42,8%) tienen un nivel de
cargo N9 operario calificado; 2 personas (28,5%) tienen un nivel de cargo N6 analista
profesional; 1 persona (14,2%) tiene un nivel de cargo N8 analista; finalmente 1 persona

(14,2%) tiene un nivel de cargo N5B coordinador B.

Figura 10. Relacion entre el nivel de cargo de los colaboradores y nivel académico

“Profesional”

PROFESIONAL
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De los colaboradores que son profesionales, 3 personas (75%) tienen un nivel de
cargo N6 analista profesional y 1 persona (25%) tiene un nivel de cargo N5b

coordinador B.

Figura 11. Relacion entre el nivel de cargo de los colaboradores y nivel académico

“Especializacion”

ESPECIALIZACION

= N6 ANALISTA PROFESIONAL
De los colaboradores que tienen especializacién, 1 persona (100%) tiene un
nivel de cargo N6 analista profesional.

A continuacién se evidencian los datos laborales de los colaboradores del area

“taller de herramientas”.
Nivel de cargo

A continuacion, se va a evidenciar el porcentaje de la poblacion que pertenece a

cada nivel de cargo dentro del area.
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Figura 12. Niveles de cargo de los colaboradores del area Taller de Herramientas

NIVEL DE CARGO
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N8 ANALISTA NS OPERARIO N6 ANALISTA  N5B CORDINADOR N10 OPERARIO
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NUMERO Y NIVEL DE CARGO

% DE POBLACION

Entre los niveles de cargo en el area de taller de herramientas, 13 personas
(40,6%) tienen un nivel de cargo N8 analista; 8 personas (25%) tienen un nivel de cargo
N9 operario calificado; 7 personas (21,8%) tienen un nivel de cargo N6 analista
profesional; 3 personas (9,3%) tienen un nivel de cargo N5B coordinador B; finalmente

1 persona (3,1%) tiene un nivel de cargo N10 operario.

Tipo de contrato

En CHALLENGER S.A.S se manejan dos tipos de contrato, a término fijo y a
término indefinido. Todas las personas que ingresan a la empresa exceptuando cargos
altos como directores y gerentes, firman un contrato a término fijo por cuatro meses, se
va prorrogando por los mismos cuatro meses, hasta que cumplan un afio. Luego de ello,
se firma una prérroga de un afio y al finalizar ese afio, se hace el paso a contrato a

término indefinido.
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Figura 13. El tipo de contrato que tienen los colaboradores del area Taller de

Herramientas

CONTRATOS

100,0% 90,6%
g 80,0%
o
< 60,0%
)
& 40,0%
a
R 20,0% 9,3%

[
0,0%
CONTRATO A TERMINO FlIO CONTRATO A TERMINO INDEFINIDO

TIPO DE CONTRATO

En cuanto al tipo de contrato que tienen los colaboradores del area taller de
herramientas, se evidencia que 3 personas (9,3%) cuentan con un contrato a término fijo

y 29 personas (90,6%) cuentan con un contrato a término indefinido.
Salario

A continuacion se evidencian en general los salarios que tienen los
colaboradores del area del taller de herramientas y posteriormente se hace un contraste

de los salarios con el nivel de cargo.
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Figura 14. Rango de salarios que tienen los colaboradores del &rea Taller de

Herramientas

SALARIO
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RANGO DE SALARIOS

Del érea taller de herramientas, 17 personas (53,1%) de la poblacidon tienen un
salario de 1 a 2 millones de pesos; 13 personas (40,6%) de la poblacion tienen un salario
de 2 a 3 millones de pesos; finalmente 2 personas (6,2%) de la poblacion tienen un

salario de 3 a 4 millones de pesos.

Figura 15. Niveles de cargo de los colaboradores que tienen un rango de salario de 1 a

2 millones de pesos
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CALIFICADO PROFESIONAL
NIVEL DE CARGO DE LAS PERSONAS QUE TIENEN UN SALARIO DE 1 A 2 MILLONES

DE PESOS

Del porcentaje de la poblacion que tiene un salario de 1 a 2 millones de pesos, 8

personas (47%) de la poblacion tiene un nivel de cargo N8 analista; 6 personas (35,2%)
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de la poblacion tienen un nivel de cargo N9 operario calificado; 2 personas (11,7%)
tienen un nivel de cargo N6 analista profesional; finalmente 1 persona (5,8%) tiene u

nivel de cargo N10 operario.

Figura 16. Niveles de cargo de los colaboradores que tienen un rango de salario de 2 a

3 millones de pesos

2 A 3 MILLONES DE PESOS
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DE PESOS

Del porcentaje de la poblacion que tiene un salario de 2 a 3 millones de pesos, 5
personas (38,4%) tienen un nivel de cargo N8 analista; 5 personas (38,4%) tienen un
nivel de cargo N6 analista profesional; 2 personas (15,3%) tienen un nivel de cargo N9
operario calificado; finalmente 1 persona (7,6%) tiene un nivel de cargo N5b

coordinador B.
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Figura 17. Niveles de cargo de los colaboradores que tienen un rango de salario de 3 a

4 millones de pesos

3 A 4 MILLONES

= N5B COORDINADOR B

Del porcentaje de la poblacion que tiene un salario de 3 a 4 millones, 1 persona

(100%) tiene nivel de cargo N5b coordinador B.

Anos de experiencia en el cargo

A continuacién se evidencia los afios de experiencia en el cargo a nivel general
del area taller de herramientas y posteriormente se hace el contraste con el nivel de

cargo.

Figura 18. Afios de experiencia en los cargos que ocupan los colaboradores del area

Taller de Herramientas
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En cuanto a los afios de experiencia en el cargo, 9 personas (28,1%) cuentan con
un experiencia en el cargo de 1 a 10 afos; 9 personas (28,1%) cuentan con una
experiencia en el cargo de 11 a 20 afos; 14 personas (43,7%) cuentan con una

experiencia en el cargo de 21 a 29 afos.

Figura 19. Especificacion de niveles de cargo de los colaboradores que cuentan con

una experiencia de 1 a 10 afios en el mismo

1 A 10 ANOS DE EXPERIENCIA EN EL CARGO
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10,0%

0,0%

Dentro del porcentaje de los colaboradores que cuentan con experiencia de 1 a
10 afos en el cargo, 5 personas (55,5%) tienen un nivel de cargo N6 analista
profesional; 3 personas (33,3%) tienen un nivel de cargo N9 operario calificado; 1

persona (11,1%) tienen un nivel de cargo N5b coordinador B.



Figura 20. Especificacion de niveles de cargo de los colaboradores que cuentan con

una experiencia de 11 a 20 afios en el mismo

11 A 20 ANOS DE EXPERIENCIA EN EL CARGO
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NIVEL DE CARGO
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Dentro del porcentaje de los colaboradores que cuentan con experiencia en el
cargo de 11 a 20 afios, 7 personas (77,7%) tienen un nivel de cargo N8 analista 'y 2

personas (22,2%) tienen un nivel de cargo N6 analista profesional.

Figura 21. Especificacion de niveles de cargo de los colaboradores que cuentan con

una experiencia de 21 a 29 afios en el mismo

21 A 29 ANOS DE EXPERIENCIA EN EL CARGO
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CALIFICADO

NIVEL DE CARGO

Dentro del porcentaje de los colaboradores que cuentan con experiencia en el
cargo de 21 a 29 afios, 6 personas (42,8%) tienen un nivel de cargo N8 analista; 5

personas (35,7%) tienen un nivel de cargo N9 operario calificado; 2 personas (14,2%)
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tienen un nivel de cargo N5b coordinador B; finalmente, 1 persona (7,1%) tiene un
nivel de cargo N10 operario.
Competencias

Respecto a la revision de los resultados de las competencias, se asignaron
colores para clasificar las competencias; el color verde identifica las competencias
sobresalientes, son aquellas que tienen un porcentaje por encima del 90%; el color
amarillo identifica las competencias que se deben reforzar, son aquellas que estan por
debajo de 90% y por encima de 80%; y finalmente, el color rojo identifica las
competencias que se deben desarrollar, son aquellas que estan por debajo de 80%.
Se va a identificar el resultado de competencias por nivel de cargo, ya que a cada nivel
se le aplicd un perfil de prueba diferente y cada una mide competencias distintas, como
se evidenci6 anteriormente.

Competencias de poblacion N5B coordinador B.
A continuacidn se van a evidenciar los resultados de la aplicacion de la prueba de
competencias a los colaboradores que pertenecen al nivel de cargo N5B coordinador B.
Figura 22. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N5B Coordinador B en
la competencia trabajo en equipo
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N5B coordinador B, 1 persona
(33,3%) de la poblacién obtuvo un 94% en la competencia de trabajo en equipo; 1
persona (33,3%) de la poblacion obtuvo un puntaje de 78,7% en la competencia;

finalmente 1 persona (33,3%) de la poblacion obtuvo un 71,7% en la competencia.

Figura 23. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N5B Coordinador B en

la competencia orientacion al servicio
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N5B coordinador B, 2 personas

(66.6%) de la poblacion obtuvieron el 100% en la competencia de orientacion al

servicio; y 1 persona (33,3%) de la poblacion obtuvo un 81% en la competencia.
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Figura 24. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N5B Coordinador B en

la competencia liderazgo
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N5B coordinador B, 1 persona
(33,3%) de la poblacién obtuvo un 100% en la competencia de liderazgo; 1 persona

(33,3%) de la poblacién obtuvo un puntaje de 99,7%; finalmente 1 persona (33,3%) de

la poblacion obtuvo un 78,3% en la competencia.

Figura 25. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N5B Coordinador B en

la competencia enfoque a resultados

ENFOQUE A RESULTADOS

120%

a,
100% 94,3%

=

100

77,7%

80%
60%
40%

% DE COMPETENCIA

20%

0%
33,3% 33,3% 33,3%

% DE POBLACION

De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N5B coordinador B, 1 persona

(33,3%) de la poblacion obtuvo 100% en la competencia de enfoque a resultados; 1
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persona (33,3%) de la poblacion obtuvo 94,3% en la competencia; finalmente 1 persona
(33,3%) de la poblacion obtuvo un 77,7% en la competencia.

Figura 26. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N5B Coordinador B en

la competencia pensamiento estratégico
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N5B coordinador B, 1 persona
(33,3%) de la poblacién obtuvo un 100% en la competencia de pensamiento
estratégico; 1 persona (33,3%) de la poblacion obtuvo un puntaje de 83,3%o; finalmente

1 persona (33,3%) de la poblacion obtuvo un 68,7% en la competencia.

Figura 27. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N5B Coordinador B en

la competencia enfoque a ventas
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N5B coordinador B, 1 persona
(33,3%) de la poblacion obtuvo 83,7% en la competencia de enfoque a ventas; 1
persona (33,3%) de la poblacion obtuvo 77,7% en la competencia; finalmente 1 persona

(33,3%) de la poblacion obtuvo un 63% en la competencia.

Figura 28. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N5B Coordinador B en

la competencia comunicacién oral
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N5B coordinador B, 2 personas
(66,6%) de la poblacion obtuvo 100% en la competencia de comunicacion oral; 1

persona (33,3%) obtuvo 98% en la competencia.
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Figura 29. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N5B Coordinador B en

la competencia autodesarrollo
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De la poblacion que pertenece al nivel N5B coordinador B, 1 persona (33,3%)

de la poblacion obtuvo 100% en la competencia de autodesarrollo; 1 persona (33,3%)
de la poblacion obtuvo 94,3% en la competencia; finalmente 1 persona (33,3%) de la

poblacion obtuvo un 86% en la competencia.

Competencias de poblacion N6 Analista Profesional.
A continuacion se van a evidenciar los resultados de la aplicacion de la prueba de
competencias a los colaboradores que pertenecen al nivel de cargo N6 analista

profesional.
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Figura 30. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N6 Analista Profesional

en la competencia orientacion al servicio
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N6 analista profesional, 4
personas (57,1%) de la poblacién obtuvieron 100% en la competencia orientacion al
servicio; 1 persona (14,2%) de la poblacién obtuvo 96,7% en la competencia; 1 persona
(14,2%) obtuvo 94,7% en la competencia; 1 persona (14,2%) de la poblacion obtuvo

79,7% en la competencia.

Figura 31. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N6 Analista Profesional

en la competencia comunicacion asertiva
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N6 analista profesional, 1

persona (14,2%) de la poblacién obtuvo 100% en la competencia comunicacion
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asertiva; 2 personas (28,5%) de la poblacion obtuvieron 98,3% en la competencia; 1
persona (14,2%) de la poblacion obtuvo 93,3% en la competencia; 1 persona (14,2%)
de la poblacion obtuvo 86,7% en la competencia; el otro 14,2% obtuvo 83,3% y el otro

14,2% obtuvo 78,3% en la competencia.

Figura 32. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N6 Analista Profesional

en la competencia trabajo en equipo
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N6 analista profesional, 1
persona (14,2%) de la poblacién obtuvo 100% en la competencia trabajo en equipo; 1
persona (14,2%) de la poblacion obtuvo 96% en la competencia; 1 persona (14,2%) de
la poblacién obtuvo 85,7% en la competencia; 1 persona (14,2%) de la poblacion
obtuvo 84% en la competencia; 1 persona (14,2%) de la poblacion obtuvo 79% en la
competencia; 1 persona (14,2%) de la poblacion obtuvo 69% en la competencia;

finalmente 1 persona (14,2%) obtuvo 49% en la competencia.
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Figura 33. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N6 Analista Profesional
en la competencia orientacion al resultado orientacion al resultado
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N6 analista profesional; 1
persona (14,2%) de la poblacién obtuvo un 78,3% en la competencia orientacion al
resultado; 1 persona (14,2%) de la poblacion obtuvo 77,3% en la competencia; 1
persona (14,2%) de la poblacién obtuvo un 73% en la competencia; 1 persona (14,2%)
de la poblacion obtuvo 72% en la competencia; 1 persona (14,2%) de la poblacién
obtuvo 70,7%; 1 persona (14,2%) obtuvo 69% en la competencia; finalmente 1 persona

(14,2%) de la poblacion obtuvo 68%o en la competencia.

Figura 34. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N6 Analista Profesional

en la competencia analisis del problema
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N6 analista profesional, 2
personas (28,5%) de la poblacién obtuvieron 100% en la competencia analisis del
problema; 2 personas (28,5%) de la poblacion obtuvieron 98% en la competencia; 1
persona (14,2%) de la poblacion obtuvo 86,7% en la competencia; 1 persona (14,2%)
de la poblacion obtuvo un 85,3% en la competencia; 1 persona (14,2%) de la poblacion

obtuvo 78,7% en la competencia.

Figura 35. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N6 Analista Profesional

en la competencia enfoque a la calidad

ENFOQUE A LA CALIDAD

100%

100%

79%

80%

60%

40%

% COMPETENCIA

20%

0%
85,7% 14,2%

% POBLACION N6

De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N6 analista profesional, 6
personas (85,7%) de la poblacion obtuvieron un 100% en la competencia enfoque a la

calidad; 1 persona (14,2%) obtuvo 79% en la competencia.

Competencias de poblacion N8 Analista.
A continuacion se van a evidenciar los resultados de la aplicacién de la prueba de

competencias a los colaboradores que pertenecen al nivel de cargo N8 analista.
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Figura 36. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N8 Analista en la

competencia orientacion al servicio
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N8 analista, 12 personas
(92,3%) de la poblacién obtuvieron 100% en la competencia orientacion al servicio; 1

persona (7,6%) obtuvo 90,3% en la competencia.

Figura 37. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N8 Analista en la

competencia comunicacion efectiva
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N8 analista, 8 personas (61,5%)

de la poblacion obtuvieron 100% en la competencia comunicacion efectiva; 3 personas
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(23%) de la poblacion obtuvieron 66,7% en la competencia; 2 personas (15,3%)

obtuvieron un puntaje del 50% en la competencia.

Figura 38. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N8 Analista en la

competencia trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

100%

9 92,3% 9
100% 5 90,7% 85,7% 84.3%
a0 77,7%

o

63,7% 61,7% 6o%

60% >44% 53,3% 48,3%
40%
20%

0
153% 7,6% 7,6% 76% 7,6% 76% 76% 76% 76% 76% 76% 76%
% POBLACION

% COMPETENCIA

=

De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N8 analista, 2 personas (15,3%)
de la poblacion obtuvieron 100% en la competencia trabajo en equipo; 1 persona
(7,6%) de la poblacién obtuvo 92,3% en la competencia; 1 persona (7,6%) de la
poblacion obtuvo 90,7% en la competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacion obtuvo
85,7% en la competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacion obtuvo 84,3% en la
competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacién obtuvo 77,7% en la competencia; 1
persona (7,6%) de la poblacion obtuvo 63,7% en la competencia; 1 persona (7,6%) de
la poblacién obtuvo 61,7% en la competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacién obtuvo
60% en la competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacién obtuvo 54,4% en la
competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacién obtuvo 53,3% en la competencia;

finalmente 1 persona (7,6%) de la poblacion obtuvo 48,3% en la competencia.
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Figura 39. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N8 Analista en la

competencia orientacion al resultado
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N8 analista, 1 persona (7,6%) de
la poblacién obtuvo 100% en la competencia orientacion al resultado; 1 persona
(7,6%) de la poblacién obtuvo 89,3% en la competencia; 1 persona (7,6%) de la
poblacion obtuvo 88,7% en la competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacién obtuvo
86,7% en la competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacion obtuvo 75,7% en la
competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacién obtuvo 66,7% en la competencia; 1
persona (7,6%) de la poblacion obtuvo 64,3% en la competencia; 1 persona (7,6%) de
la poblacién obtuvo 62% de la competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacion obtuvo
61,7% en la competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacion obtuvo 61% en la
competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacidén obtuvo 53% en la competencia; 1

persona (7,6%) de la poblacion obtuvo 51% en la competencia.
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Figura 40. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N8 Analista en la

competencia control de actividades
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N8 analista, 13 personas (100%)

de la poblacion obtuvieron puntaje del 100% en la competencia control de actividades.
Figura 41. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N8 Analista en la

competencia apertura al cambio
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N8 analista, 1 persona (7,6%) de
la poblacién obtuvo 96,7% en la competencia apertura al cambio; 1 persona (7,6%) de
la poblacién obtuvo 77% en la competencia; 3 personas (23%) de la poblacién
obtuvieron 70,3% en la competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacion obtuvo 67,7%

en la competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacion obtuvo 61% en la competencia, 1
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persona (7,6%) de la poblacion obtuvo 57,7% en la competencia; 1 persona (7,6%) de
la poblacion obtuvo 50,7% en la competencia; 2 personas (15,3%) de la poblacion
obtuvieron 50% en la competencia; 1 persona (7,6%) de la poblacion obtuvo 47,3% en
la competencia; finalmente 1 persona (7,6%) de la poblacion obtuvo un 33,3% en la
competencia.

Competencias poblacién N9 Operario Calificado.
A continuacion se van a evidenciar los resultados de la aplicacién de la prueba de
competencias a los colaboradores que pertenecen al nivel de cargo N9 operario
calificado.
Figura 42. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N9 Operario Calificado

en la competencia orientacion al servicio
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N9 operario calificado, 6
personas (75%) de la poblacion obtuvieron 100%o en la competencia orientacién al
servicio; 1 persona (12,5%) de la poblacion obtuvo 96,7% en la competencia;

finalmente 1 persona (12,5%) de la poblacién obtuvo 94,7% en la competencia.
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Figura 43. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N9 Operario Calificado

en la competencia comunicacion- habilidad de comprension de vocabulario
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N9 operario calificado, 7
personas (87,5%) de la poblacién obtuvieron 100% en la competencia comunicacién-
habilidad de comprensidn de vocabulario; 1 persona (12,5%) obtuvo 33,3% en la

competencia.

Figura 44. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N9 Operario Calificado

en la competencia trabajo en equipo
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De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N9 operario calificado, 3
personas (37,5%) de la poblacion obtuvieron 100% en la competencia trabajo en

equipo; 1 persona (12,5%) de la poblacién obtuvo 95,7% en la competencia; 1 persona
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(12,5%) de la poblacion obtuvo 79,7% en la competencia; 1 persona (12,5%) de la
poblacién obtuvo 65,3% en la competencia; 1 persona (12,5%) de la poblacién obtuvo
62% en la competencia; finalmente 1 persona (12,5%) de la poblacion obtuvo 55,7%

en la competencia.

Figura 45. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N9 Operario Calificado

en la competencia orientacion al resultado

ORIENTACION AL RESULTADO
100% 97%
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% DE POBLACION
De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N9 operario calificado, 1
persona (12,5%) de la poblacién obtuvo 100% en la competencia orientacion al
resultado; 1 persona (12,5%) de la poblacién obtuvo 97% en la competencia; 1
persona (12,5%) de la poblacion obtuvo 87% en la competencia; 1 persona (12,5%) de
la poblacién obtuvo 82% en la competencia; 1 persona (12,5%) de la poblacion obtuvo
80% en la competencia; 1 persona (12,5%) de la poblacion obtuvo 74,3% en la
competencia; 1 persona (12,5%) de la poblacion obtuvo 71,1% en la competencia;

finalmente 1 persona (12,5%) de la poblacién obtuvo 63,7% en la competencia.
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Figura 46. Resultado de los colaboradores con nivel de cargo N9 Operario Calificado

en la competencia enfoque a la calidad
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% DE POBLACION

De la poblacion que pertenece al nivel de cargo N9 operario calificado, 6
personas (75%) de la poblacién obtuvieron 100% en la competencia enfoque a la
calidad; 1 persona (12,5%) de la poblacion obtuvo 80,7% en la competencia;

finalmente 1 persona (12,5%) de la poblacidn obtuvo 52,7% en la competencia.

Competencias poblacion N10 operario.
Debido a que del nivel de cargo N10 operario solo se encuentra una persona en el area,
a continuacion se van a evidenciar los resultados de la persona frente a la prueba de

competencias aplicada.
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Figura 47. Resultado del colaborador en las competencias orientacion al servicio,

comunicacion, trabajo en equipo, orientacién al resultado y enfoque a la calidad

N10

= ORIENTACION AL SERVICIO

= COMUNICACION

= ORIENTACION AL RESULTADO
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. TRABAJO EN EQUIPO
81,5% '

El colaborador que pertenece al nivel de cargo N10 operario obtuvo 100% en la
competencia de orientacion al resultado; 100% en la competencia comunicacion;
81,5% en la competencia trabajo en equipo; 50% en la competencia orientacion al

resultado; 63% en la competencia enfoque a la calidad.

Conclusiones y recomendaciones

Teniendo en cuenta los objetivos planteados, en conclusion frente a de la
poblacion caracterizada, se pudo evidenciar que la mayoria de los colaboradores del
area Taller de Herramientas se encuentran entre el rango de edades de 50 y 60 afios, son
colaboradores que estan proximos a cumplir la edad que se requiere para la pensién y
probablemente van a salir de la empresa, por esto, como recomendacion, se debe tener
en cuenta el cargo, las funciones y la experiencia de cada colaborador que se acerca a la
edad requerida para la pensién, con el fin de poder realizar un plan de sucesion
preparando a las personas que van a remplazar dichos cargos, para que no haya una
disminucion en el rendimiento del area y haga posible la retencion del talento dentro de

la organizacion.
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Al evaluar y relacionar los niveles de cargo de acuerdo al requerimiento, se
evidencia que hay niveles de cargo que no cuentan con el nivel académico requerido
segun la informacion recolectada, para ello se podrian implementar planes carrera y de
desarrollo, con el fin de hacer una nivelacion en cuanto requerimiento del cargo. De
igual forma en los rangos salariales se identificd que hay personas que tienen el mismo
nivel de cargo pero un rango salarial diferente, por tanto, habria que evaluar la razén por
la que hay personas que teniendo el mismo nivel de cargo tienen diferencias salariales,

para evitar discrepancias dentro del area por la diferencia en los rangos salariales.

Frente a los niveles de cargo que hay en poblacion caracterizada, se identificd
que el menor porcentaje se encuentra en el colaborador que cuenta con un nivel de
cargo N10 operario, frente a ello, habria que evaluar la mision que lleva a cabo dentro
de la organizacion, puesto que si en algin momento por calamidad, terminacion de
contrato, vacaciones o incapacidad llega a faltar, solo se cuenta con un operario N10 en

el area y puede afectar el rendimiento de la misma.

Se identificé frente al tipo de contrato y los afios de experiencia en el cargo de
los colaboradores caracterizados una fortaleza del area, puesto que la mayoria de la
poblacion cuenta con un contrato a término indefinido, esto quiere decir que dicha
poblacion lleva mas de dos afios en el cargo; y al evidenciar que la mayoria de la
poblacion cuenta con una experiencia en el cargo de 21 a 29 afios, se puede concluir que
son personas que tiene pertenencia por la empresa, que conocen el area, conocen su
labor y que han ido fortaleciendo la experticia a través de los afios en la compafiia. Para
no perder funcionamiento, experticia y duracion de los colaboradores en la organizacién
habria que generar planes de compensacion basada en las competencias de las personas
que llevan menos tiempo en la empresa, con el fin de generar una retencion del

personal.
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Frente a las competencias, se identificé que un porcentaje de la poblacién con
nivel de cargo N5b Coordinadores B obtuvo puntajes bajos en trabajo en equipo,
liderazgo, enfoque a resultados, pensamiento estratégico y enfoque a ventas, por tanto
son las competencias que se deben desarrollar; las competencias que porcentaje de la
poblacién obtuvo puntajes medios son la orientacion al servicio y autodesarrollo, por
tanto son las competencias que se deben reforzar; y finalmente la competencia que se
encuentra sobresaliente es la comunicacién oral. Es importante tener en cuenta que para
el rol de coordinacion el liderazgo es de vital importancia, para generar participacion y

buen manejo de grupo enfocado al cumplimiento de metas y objetivos.

Respecto a las competencias de los colaboradores con nivel de cargo N6
Analista Profesional, un porcentaje de dicha poblacion obtuvo puntajes bajos en todas
las competencias evaluadas, en particular en la competencia de orientacion al resultado
se evidencias puntajes mas bajos, por tanto todas las competencias se deben desarrollar
en las personas que pertenecen a dicho nivel de cargo con el fin de obtener mejores

resultados en el rendimiento de dicha poblacion.

Por otro lado, se identific que un porcentaje de la poblacién N8 Analista,
obtuvo puntajes bajos en las competencias de comunicacion efectiva, trabajo en equipo,
orientacion al resultado y apertura al cambio, por tanto, son competencias que se deben
desarrollar en el area. Frente a las competencias que tienen todos los colaboradores

tienen desarrolladas son la orientacion al servicio y el control de actividades.

Frente a la poblacion que tiene un nivel de cargo N9 Operario calificado, se
identifica que un porcentaje de dicha poblacién obtuvo puntajes bajos en competencias
como comunicacidn, trabajo en equipo y orientacion al resultado, por tanto, son

competencias que se deben desarrollar. En cuanto a la competencia que tiene
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desarrollada toda la poblacion N9, es orientacion al servicio. Respecto al colaborador
que cuenta con un nivel de cargo N10 Operario se identifican puntajes bajos en
orientacion al resultado y enfoque a la calidad, dichas competencias se deben
desarrollar; la competencia de trabajo en equipo, se debe reforzar y las competencias

que se tienen desarrolladas son orientacion al servicio y comunicacion.

En respuesta a los objetivos planteados, se deja claridad en cuanto a las
competencias que se deben desarrollar y reforzar, junto con las que estan sobresalientes
en el area; frente a tal identificacion y resultados, para las competencias que se deben
reforzar y desarrollar, se sugiere hacer un plan de desarrollo y formacién basado en las
competencias, con el fin de ayudar a que todas las competencias en el area sean
sobresalientes y obtener mejores resultados tanto en el cumplimiento de objetivos,
rendimiento individual y clima laboral. Dicho plan debe tener en cuenta que
competencias como comunicacion, trabajo en equipo, orientacion al resultado y enfoque
a la calidad, se identifican como puntajes bajos en comun en los diferentes niveles de

cargo del area.
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