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Resumen
 Las competencias laborales, permiten crecimiento y desarrollo organizacional que repercuten en la calidad de vida de los trabajadores siendo el objetivo del presente documento desarrollar un modelo de competencias que permita el mejoramiento del proceso de selección la empresa Productos Químicos Andinos (PQA) sede Colombia.  así como lo refiere Alles, (citador por Angulo 2016, pág. .241) “La competencia profesional depende de una buena selección de las personas que van a pasar a ser parte de la empresa y de un sistema de formación o desarrollo profesional que incrementan de forma continua las competencias de los profesionales”. Para tal fin se realizó un ejercicio de corte cuantitativo, en donde a partir de la aplicación de una entrevista estructurada, en donde se encontró que las competencias de trabajo en equipo, calidad en el trabajo y liderazgo fueron identificadas como las más relevantes en sus respectivos cargos por lo que el diseño de un modelo de gestión por competencias deberá tener en cuenta primordialmente estas competencias y que estas mismas deben ser tenidas en cuenta en la realización de los procesos de selección de la compañía con el fin de disminuir la rotación y garantizar un personal competente para la compañía 


Palabras clave: trabajo, competencias, trabajador, selección, organización – estas son extractadas de tesauro de la UNESCO-
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[bookmark: _Toc59096581][bookmark: _Toc59201418]Capitulo1.
[bookmark: _Toc59096582][bookmark: _Toc59201419]Introducción.
[bookmark: _Toc59096583][bookmark: _Toc59201420]Descripción del contexto del problema
La actual expansión comercial alrededor del mundo ha venido propiciando diferentes procesos de interdependencia económica entre las naciones conformando así sociedades para fortalecer y garantizar la permanencia y crecimiento dentro de un mercado cada vez más competitivo. En lo anterior se ve implícito un movimiento más amplio de los recursos financieros y del capital humano contribuyendo a mejorar la productividad de una organización siendo este el caso de Productos Químicos Andinos (PQA), quien tiene sede en cuatro (4) países, pero para el caso de esta investigación sólo se realizará en Colombia.
Según Tasinchana 2020, “los mercados internacionales en la actualidad experimentan retos constantes como el fortalecimiento de la calidad productiva, acceso a oportunidades financieras, Innovación digital, involucrándolos a participar en procesos regulatorios, que generan el cumplimiento de normas o estándares y cumplir con los procesos de calidad para lograr un posicionamiento estratégico que les brinde la permanencia a las organizaciones.” (pg. 46) 
En Colombia surgió el interés para desarrollar un sistema que proyectara el mercado a nivel interno y externo, según el  SENA desde el 2006 hasta 2016, se cuenta con 838.793 solicitudes, ubicables en las diferentes categorías de acceso al Proceso de Evaluación y Certificación de Competencias Laborales en esta entidad , de estas solicitudes han resultado en certificaciones un total de 671.2 mil, lo que equivale a un 80% (Econometría-SEI, 2012) encontrando que las competencias laborales se encuentran aún en vía de desarrollo. 

[bookmark: _3znysh7][bookmark: _Toc59091912][bookmark: _Toc59092351][bookmark: _Toc59096584][bookmark: _Toc59201421][bookmark: _2et92p0]Planteamiento del problema
Los procesos de selección que tiene la empresa Productos químicos Andinos (PQA), ha permitido que no se identifiquen de forma significativa las competencias presentes de los colaboradores y por ende existan brechas entre lo que se requiera y lo que el trabajador tiene, situación que permitirá desarrollar la gestión del talento humano por competencias 

[bookmark: _Toc59096585][bookmark: _Toc59201422][bookmark: _tyjcwt]Pregunta de investigación.
¿Qué variables internas se deben tener en cuenta para la creación de un modelo de gestión por competencias para el mejoramiento del proceso de selección para la Empresa Productos Químicos Andinos (PQA) Sede Colombia?
[bookmark: _Toc59091913][bookmark: _Toc59092352]
[bookmark: _Toc59096586][bookmark: _Toc59201423]Objetivo general.
[bookmark: _3dy6vkm][bookmark: _Toc59091914][bookmark: _Toc59092353][bookmark: _Toc59091915][bookmark: _Toc59092354][bookmark: _Toc59096587]Identificar variables internas que se deben tener en cuenta para la creación de un modelo de gestión por competencias para el mejoramiento del proceso de selección para la Empresa Productos Químicos Andinos (PQA) Sede Colombia.
[bookmark: _Toc59201424]Objetivos específicos.
· Identificar la importancia de contar con un modelo de gestión por competencias dentro de Productos Químicos Andinos (PQA) sede Colombia en su proceso de selección. 
· Reconocer el papel de las competencias laborales dentro del proceso de selección de Productos Químicos Andinos (PQA) sede Colombia
· Identificar cuáles son las características que debe tener el modelo de gestión por competencias para ser implementado dentro del proceso de selección de Productos químicos Andinos (PQA) sede Colombia

[bookmark: _1t3h5sf][bookmark: _Toc59091916][bookmark: _Toc59092355][bookmark: _Toc59096588][bookmark: _Toc59201425]Justificación.
[bookmark: _Toc59091917][bookmark: _Toc59092356][bookmark: _2p2csry]La presente investigación, busca resaltar la importancia de contar con un modelo de gestión por competencias para el mejoramiento del proceso de selección, este proceso de gestión del talento humano es importante dentro de la organización, ya que les permite a los colaboradores identificar sus competencias para potenciarlas y mejorar las falencias en su desempeño, lo que trae consigo una mayor motivación y crecimiento en todos los niveles y disminuir índice de rotación en la empresa. En cuanto a la empresa le permite ser más competitiva y cumplir sus metas eficazmente; permitiría profundizar los conocimientos adquiridos acerca de implementación de modelos de gestión por competencias dentro el proceso de selección; la investigación se ubica en el campo de la psicología organizacional y por medio de esta se revisarán los mecanismos que nos permitan conocer cómo realizar una selección por competencias, Morales (2019) refiere “en una estrategia de desarrollo organizacional que permite generar espacios de identificación efectiva de ajuste del personal al rol requerido y además permite generar unas acciones de rentabilidad mayor al cerrar brechas de productividad en menor tiempo”. (pg.37), es novedoso ya que permitirá incursionar en acciones de desarrollo que la empresa o tiene implementadas, lo que generará en su personal fortalecimiento de la gestión y aportando a la psicología en el sentido que involucra una esfera de interacción de lo humano en el campo del trabajo y por ende en las dinámicas del potencial humano integral.




















[bookmark: _Toc59096589][bookmark: _Toc59201426]Capítulo 2
[bookmark: _Toc59096590][bookmark: _Toc59201427]Marco de referencia

[bookmark: _Toc59096591][bookmark: _Toc59201428]Marco conceptual
[bookmark: _Toc59096592][bookmark: _Toc59201429]Competencias: 
Las competencias hacen referencia a conocimientos, habilidades y actitudes que las personas tiene respecto a su puesto de trabajo de acuerdo con los estándares de desempeño satisfactorio propios de cada área profesional (Arroyo, 2019)  

[bookmark: _Toc59096593][bookmark: _Toc59201430]Competencias Laboral y profesional: 
Capacidades que desarrolla un individuo con o sin estudios formales de educación superior, solo requiere un entrenamiento de corta duración para desempeñar sus funciones. (Narváez, 2020).

[bookmark: _Toc59096594][bookmark: _Toc59201431]Selección: 
Es escoger al candidato más idóneo para un cargo específico teniendo en cuenta su potencial y capacidad de adaptación (Giraldo Peña, 2020) 

[bookmark: _Toc59096595]
[bookmark: _Toc59201432]Organización: 
Las organizaciones existen para hacer algo, es decir deben cumplir una misión. Misión significa encargo que se recibe, representa la razón de ser de una organización, significa el fin o motivo por el que fue creada, para qué debe servir, cumplir los objetivos esenciales del negocio, atender las demandas sociales del cliente y del mercado (Chavez,2015) 

[bookmark: _Toc59096596][bookmark: _Toc59201433]Trabajo: 
Se ha hecho una aproximación a definir el significado del trabajo, como el conjunto de valores, actitudes y creencias de características flexibles y dinámicas, que son el resultado de la socialización en y con el trabajo, realizado en un contexto socio-histórico, que configuran una identidad con la profesión y que son asumidos por un colectivo de personas (Romero, 2015)
	 
[bookmark: _Toc59096597][bookmark: _Toc59201434]Marco teórico
El modelo de gestión por competencias viene posicionándose como una herramienta esencial en la gestión del talento humano en nuestro país. Durante los últimos 20 años se ha visto como progresivamente las empresas se han ido trasladando hacia la implementación de este modelo, especialmente desde que, a través del SENA en el 2002, se empezó a implementar el sistema de competencias laborales recomendado por la OIT (Álvarez, 2016). No obstante, el modelo de competencias tiene sus antecedentes hacia mediados del siglo XX, y nuevas tendencias en gestión del talento humano, en los últimos años se ha cuestionado a las empresas a nivel mundial y las ha motivado a evaluar y desarrollar las competencias de sus colaboradores de modo que se considera que la gestión del talento humano es fundamental para la empresa (Chávez, citado por Álvarez 2016) y aquí la gestión por competencias se ubica en un lugar fundamental.
Álvarez (2016) plantea que en el ser humano convergen diversos factores como conocimientos, experiencias, motivaciones, intereses y habilidades que en su interacción llevan a que el área de gestión humana transite más allá de lo administrativo y permita ver a la persona con la capacidad de aportar valor en las organizaciones. La función de esta área es fundamental para la competitividad organizacional, implicando el abandono de planteamientos clásicos.
Sánchez (2018) afirma que “la gestión por competencias es un modelo que permite evaluar conocimientos, habilidades, actitudes específicas para cada puesto de trabajo, favoreciendo el desarrollo de nuevas competencias para el crecimiento personal de los empleados en el contexto de la organización” (p.57) Asimismo, plantea que un modelo de gestión por competencias pretende unificar procesos, vincular capacidad de ejecución y desempeño, alinear la gestión de recursos humanos con la estrategia de negocio y administrar adecuadamente los activos que suponen las competencias.
Por otro lado, Alonso, Padilla, Bermúdez, Simón, Hernández (2015) proponen que “la gestión por competencias es una propuesta teórico-metodológico que dota a la práctica de gestión de recursos humanos de una visión holística e integradora” (p.21), que, en el mismo orden de ideas de lo planteado por Álvarez, es necesario la superación de concepciones clásicas como la tayloriana, y a su vez exige la construcción de estrategias que unifiquen las características del ser humano y de la organización. 	Sánchez (2018) concibe las competencias como “una combinación de conocimientos, habilidades y actitudes que las personas ponen en juego en diversas situaciones reales de trabajo de acuerdo con los estándares de desempeño de eficacia y eficiencia” (p.50) Además plantea que a su vez hacen referencia al conocimiento de los requisitos técnicos del trabajo y a las actitudes o rasgos psicológicos necesarios. Complementando su propuesta, refiere que las competencias son aprendidas, conscientes, autónomas, permanentes, complejas e integrales, aplicadas a diversos contextos, generan resultados e implican eficiencia. 
Alles (2016) define una competencia como “las características de personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempeño exitoso en un puesto de trabajo” además define un modelo de competencias como “el conjunto de procesos relacionados con las personas que integran la organización y que tienen como propósito alinearlas en pos de los objetivos organizacionales o empresariales” (p.18) 
Cuando se habla de selección por competencias puede decirse que es el proceso que “se centra en el análisis de la adecuación entre el perfil personal de competencias del propio candidato que desea incorporarse a una empresa, y el perfil de competencias del puesto al que aspira.” (Fernández, 2005, en Becerra y Campos, 2012, citados por Gerez 2020); Delfino (2017) “El objetivo de la selección por competencias es idear un proceso a través del cual se pueda validar no solo el perfil duro del candidato, sino, y, sobre todo, el perfil competencial del mismo, para de esta forma obtener una evaluación más profunda y certera del talento y potencial de la persona, en función del puesto vacante.” 
Por otro lado, Sánchez (2018) se refiere a la teoría motivacional de David McClelland, el cual propone tres tipos de necesidad motivacional; necesidad de logro, necesidad de poder y necesidad de afiliación. Plantea que estas necesidades se hallan en diferentes grados de variación en todos los seres humanos. La primera hace referencia a la motivación que encuentra la persona por llevar a cabo algo complejo, alcanzar el logro de algo difícil mediante el reto y desafío de las propias metas, existe una fuerte necesidad de retroalimentación. La segunda está relacionada con la motivación que genera obtener y conservar la autoridad, se encuentra presente el deseo de influir en los demás y hay una marcada necesidad de incrementar el prestigio. Por último, la tercera se encuentra ligada a la motivación que genera la afiliación, la necesidad de tener relaciones estrechas y la interacción con otros, esto conduce a sentir respaldo. 
[bookmark: _Toc59096598]
[bookmark: _Toc59201435]Marco empírico 
Buitrago (2019) realizó un estudio acerca de la implementación de un modelo de gestión de competencias en la empresa TSION Consultoría e Ingeniería ubicada en la ciudad de Bogotá, encontrando que ésta empresa no contaba con un modelo de gestión por competencias en su área de gestión humana y la empresa no lograba una buena articulación entre sus diferentes departamentos,  Por lo que Buitrago (2019), encontró que es importante identificar las acciones necesarias para lograr un mejor desempeño de los empleados y aquí el modelo de gestión por competencias es relevante puesto que contribuye a el logro de metas de las empresas al centrarte en los procesos que ejecutan los empleados, sus habilidades técnicas, sus conocimientos y si estos coinciden con los que se requieren para ejercer las funciones que necesita la empresa y así lograr potenciar esas habilidades y hacerlas coincidir con las requeridas.
[bookmark: _Toc59096599]Por otro lado, Álvarez (2016) en su documento: “lineamientos para la gestión humana por competencias en las empresas de construcción de la Isla de San Andrés”, cuyo objetivo se dirigió a establecer dichos lineamientos y la metodología implementada se basó en las premisas teóricas de la gestión por competencias, encontró que en los últimos años se ha venido gestando un cambio en la manera de conducir los recursos humanos, debiéndose esto, en gran medida, a la globalización y los cambios significativos que ha traído la comunicación y la tecnología, lo que a su vez ha influido en la calidad del talento humano y la era del conocimiento, esto ha facilitado el reconocimiento de la importancia de los seres humanos como recurso más valioso de la organización, estando estrechamente relacionado con las condiciones de productividad de una empresa para así ubicarla con respecto a otras empresas del mercado. En el mismo orden de ideas, las organizaciones deben asumir el compromiso de incluir cambios innovadores que permitan la proyección de sociedades competentes.

[bookmark: _Toc59201436]Capítulo 3.
[bookmark: _Toc59096600][bookmark: _Toc59201437]Metodología

[bookmark: _Toc59096601][bookmark: _Toc59201438]Tipo y diseño de investigación:
Según Sampieri (2018), la presente investigación es de tipo cuantitativa transversal descriptiva, donde se busca dar cuenta de un fenómeno sobre el que aún no es clara toda su información. La recolección de información por medio de un instrumento de recolección de datos tipo entrevista estructurada con algunas características de tipo Likert para evidenciar la identificación de un modelo de competencias organizacionales de tipo laboral para la empresa Productos Químicos Andinos (PQA). 
[bookmark: _Toc59096602]
[bookmark: _Toc59201439]Descripción detalla de población 
Teniendo en cuenta que la población se refiere al universo, conjunto o totalidad de elementos sobre los que se investiga o hacen evaluación de los estudios, son la totalidad de los trabajadores de la empresa Productos Químicos Andinos y  como muestra se tendrá para la presente investigación a directivos que lleven más de 1 año trabajando directamente para la empresa  y que para la fecha de aplicación se seleccionaron como muestra a 25 personas que cumplen esta característica los cuales son un 56% de hombres y el 44 % restante mujeres, ubicados entre los 35 y 60 años, ubicado el 35% estrato 5, 30% en estrato 3, 25% estrato 6, 10% en estrato 2. En cuanto al estado civil, el 75% refieren ser casados, 15% en unión libre y un 10% solteros y todos con formación profesional, cargo directivo en la empresa y con personal a cargo.
Siguiendo a Sampieri (2018)   Se utilizará un muestreo de tipo no probabilístico, intencional, en donde las investigadoras seleccionaran las personas bajo criterios determinados, los cuales son: 
Ser profesional
Llevar más de un año en la empresa en cargo directivo
Tener entre 35 y 60 años 
Tener persona a cargo 

[bookmark: _Toc59096603][bookmark: _Toc59201440]Instrumento de recolección de datos 
Se utilizó un instrumento que consta de dos partes, una primera parte de 4 preguntas orientadas a la identificación de características sociodemográficas, y una segunda parte de 6 preguntas que identifican competencias laborales deseadas y actuales, de la cuales cinco fueron de opción múltiple única respuesta y una de priorización. Este instrumento fue aplicado a la totalidad de la muestra, el cuestionario fue aplicado mediante cuestionarios de google a través del https://forms.gle/5nudrQRfDjh165vV8 

[bookmark: _Toc59096604][bookmark: _Toc59201441]Estrategia de Análisis de Datos
Los datos recolectados en la presente investigación procedentes de la aplicación del instrumento “formato de identificación de competencias” serán tabulados en el programa de procesamiento de datos EXCEL donde se registrará la totalidad de la información recolectada de todos los participantes, realizando análisis cuantitativo	

[bookmark: _Toc59096605][bookmark: _Toc59201442]Consideraciones Éticas 
 Esta investigación se considera sin riesgo en concordancia con la resolución 8430 de 1993, en tanto que se aplican técnicas de recolección de datos que intencionadamente no afectan las variables físicas, biológicas, psicológicas o sociales de los participantes ya que se ha planteado como principal fuente de relección de datos la modalidad de la encuesta, finalmente, los investigadores del presente estudio están regidos por lo establecido en el artículo 36 de la ley 1090 de 2003 que define los deberes del psicólogo para con las personas participantes de la investigación, así mismo se aplicó un consentimiento informado a los asistente al proceso de investigación – ver anexo 1. 
[bookmark: _Toc59096606]





Capítulo 4
[bookmark: _Toc59096607][bookmark: _Toc59201443]Resultados
Se aplicó la encuesta a 25 personas con cargos directivos y con personal a cargo en la empresa Productos Químicos Andinos SAS, a continuación, evidenciamos los resultados:
[bookmark: _Toc59096608][bookmark: _Toc59201444]Pregunta nº1 
[bookmark: _Toc59096949][image: ]IFigura 1.
 




Se evidenció que las competencias laborales más representativas para la organización son: 72% trabajo en equipo, 56% Calidad en el trabajo, 36% Liderazgo, 24% comunicación efectiva, 24% Análisis y solución de problemas, 24% Agilidad y capacidad de reacción y el 16% Planeación y organización del trabajo, identificando que las competencias del ser son significantes para la organización.

[bookmark: _Toc59096610][bookmark: _Toc59201445]Pregunta nº2  
Los resultados muestran que las competencias organizacionales que deben tener los empleados de Productos Químicos Andinos SAS, deberían ser: 
Comunicación efectiva (52%), Análisis y solución de problemas (52%) Trabajo en equipo (44%), Calidad en el trabajo (44%), Planeación y organización del trabajo 40%, Liderazgo el 16%, Agilidad y capacidad de reacción el 16%, se mantiene la línea de competencias de relacionamiento en las respuestas obtenidas




[bookmark: _Toc59096611][bookmark: _Toc59201446]Pregunta nº3 
[bookmark: _Toc59096950]II Figura 2[image: ]






Los colaboradores encuestados consideran que las siguientes estrategias de identificación de competencia laborales de tipo organizacional son las más adecuadas:  52% Análisis del perfil de cargo; 28% Entrevista de selección por competencias y el 20% Entrevistas de Evaluación Situacional (serie de ejercicios en donde se prueban las habilidades de los candidatos requeridos), se debe fortalecer las condiciones de estructuración de análisis científico del trabajo para trascender a los procesos de selección 
[bookmark: _Toc59096613][bookmark: _Toc59201447]Pregunta nº4 
El personal encuestado considera que los momentos o pasos que debería tener el proceso de selección en Productos Químicos Andinos SAS, según su orden de importancia. Son:
a. Definir perfiles de competencias para cada cargo
b. Reclutamiento de hojas de vida
c. Análisis de hoja de vida basados en perfil de competencias
d. Realización de entrevistas por competencias
e. Prueba psicológica
f. Examen médico ocupacional





[bookmark: _Toc59096614][bookmark: _Toc59201448]Pregunta nº5 
[bookmark: _Toc59096951]III Figura 3
[image: ]	De acuerdo a los resultados obtenidos, los encuestados consideran que las acciones que se deberían realizar para identificar las competencias laborales de tipo organizacional durante el proceso de selección son las siguientes:
· 60% dice que Realizar pruebas específicas para las competencias del cargo., Realizar ejercicios de análisis y resolución de conflictos durante la entrevista de selección., Aplicación de Entrevistas de Evaluación Situacional (serie de ejercicios en donde se prueban las habilidades de los candidatos requeridos)
· 52% dice que Aplicación de Entrevistas de Evaluación Situacional (serie de ejercicios en donde se prueban las habilidades de los candidatos requeridos).
· 36% dice que Realizar ejercicios de análisis y resolución de conflictos durante la entrevista de selección., Generar espacios de conversación que permitan la expresión abierta del evaluado.
· 32% dice que Generar espacios de conversación que permitan la expresión abierta del evaluado., Aplicación de Entrevistas de Evaluación Situacional (serie de ejercicios en donde se prueban las habilidades de los candidatos requeridos).
[bookmark: _Toc59096615][bookmark: _Toc59201449]Pregunta nº6 
Según los resultados evidenciados en esta pregunta, la empresa Productos Químicos Andinos SA, sede Colombia, debería mejorar el proceso de selección de la siguiente manera:
· El 48% concluye que Implementar pruebas psicológicas adicionales que permitan mejorar las competencias laborales.
· El 40% dice que Generar un banco de hojas de vida clasificadas por áreas realizando actualizaciones constantes., Implementar pruebas psicológicas adicionales que permitan mejorar las competencias laborales.
· El otro 40% dice que Actualizar a las personas que realizan los procesos de selección en métodos de evaluación de competencias laborales.


[bookmark: _Toc59096616][bookmark: _Toc59201450]Discusión
En el escenario de la implementación de un modelo de gestión por competencias dentro de una empresa son varios los factores a tener en cuenta a la hora de construir dicho modelo, en el caso de la presente investigación se intentó abordar el tema desde las necesidades existentes dentro de la empresa Productos Químicos Andinos que pudieran ser tenidas en cuenta para la elaboración de este modelo como lo plantea el SENA según lo recomendado por la OIT (Álvarez, 2016) en la propuesta para la implementación de un sistema de competencias definido con el que una empresa pueda evaluar a sus colaboradores y de esta manera dar cumplimiento a los objetivos organizacionales como estudiado por (Chávez, citado por Álvarez 2016). Para esto se realizó un instrumento a los miembros directivos de la organización para que, según su experiencia, pudieran plantear acciones para su propio modelo de Competencias organizacionales.
Se encontró gran participación de parte de los encuestados y disposición para dar sus aportes dentro de la entrevista, esto es concordante con lo manifestado por Buitrago (2019) que planteo la importancia de identificar cuáles son las competencias más relevantes para lograr un mejor desempeño de los empleados y el logro de metas de la empresa. Por ello es muy valioso reconocer cuales son las habilidades técnicas y conocimientos necesarios para desempeñarse adecuadamente en un cargo en específico. Siendo Así las competencias de trabajo en equipo, calidad en el trabajo y liderazgo fueron identificadas como las más relevantes en sus respectivos cargos por lo que el diseño de un modelo de gestión por competencias deberá tener en cuenta primordialmente estas al momento de su elaboración. En los resultados encontrados podemos validar lo planteado por Sánchez (2018) en la pregunta 4 cuando afirma que el sistema de gestión por competencias debe basarse en la evaluación específica de los conocimientos, actitudes y habilidades de la persona y permitir el desarrollo de unas nuevas para promover el crecimiento personal que esté alineado con la estrategia de negocio de la empresa al momento de realizar una adecuada administración del recurso humano, ya que los encuestados consideran que es muy importante tener competencias y perfiles definidos para cada cargo y tener una jerarquización de los pasos al momento de selección, donde aparte de las pruebas de conocimiento y agilidad, también se realicen pruebas psicológicas que permitan identificar rasgos útiles para el desempeño laboral en diversos contextos. Los resultados de la pregunta numero 5 continuaron en el mismo sentido, resaltando el valor de identificar las competencias laborales en un proceso de selección, lo que coincide con autores como Álvarez (2016) que identifica las competencias laborales como un factor determinante para posesionar una empresa en el escenario competitivo del mercado.
Finalmente se indagó acerca del mejoramiento de los procesos de selección de la empresa y aquí los participantes principalmente manifestaron la necesidad de aplicar pruebas psicotécnicas para identificar si los aspirantes tienen o no las competencias laborales para el cargo, lo que reafirma la importancia de contar con un proceso de evaluación por competencias que sea aplicado en los procesos de selección de la empresa Productos Químicos Andinos.
[bookmark: _Toc59096617]
[bookmark: _Toc59201451]Conclusiones
La estructura del proceso de selección de personal para la empresa Productos químicos Andinos debe tener un antecedente que lleven la estructuración del diseño de cargo y que permitirá inferir directamente en las acciones del modelo de gestión por competencias, minimizando las condiciones de rotación presentes en la organización 
Se identifica que las competencias del ser son privilegiadas en la empresa productos químicos Andinos siendo estas en su orden de priorización trabajo en equipo, Calidad en el trabajo, liderazgo, comunicación efectiva, Análisis y solución de problemas, Agilidad y capacidad de reacción y Planeación y organización del trabajo
Se deben implementar pruebas psicológicas y evaluaciones específicas de competencias para cada uno de los cargos que se requieran en la empresa 

[bookmark: _Toc59096618][bookmark: _Toc59201452]Limitaciones
Durante el desarrollo de la presente investigación se encontraron limitaciones especialmente en la aplicabilidad de instrumentos de recolección de datos y revisión documental dentro de la empresa analizada, puesto que nos encontramos en un tiempo de aislamiento preventivo que hizo imposible la presencialidad en la empresa. 

Teniendo en cuenta esta dificultad los objetivos de la investigación también se vieron limitados puesto que desarrollar un modelo de gestión por competencias específico para esta empresa implicaba muchos factores e información específica de los cargos dentro de la empresa a los que no se tuvo acceso, esto limitó el diseño de la investigación y los resultados obtenidos. 

[bookmark: _Toc59096619][bookmark: _Toc59201453]Recomendaciones
Teniendo en cuenta los resultados obtenidos dentro de la investigación, se sugiere implementar estrategias de evaluación objetivas de competencias laborales, como lo puede ser el competea (prueba psicológica que mide competencias laborales) y que permitirá realizar mejores identificaciones de perfiles en la selección de la compañía 
Implementar una gestión de competencias basada en la actualización de las mismas que refirió el equipo directivo de la organización y que dará respuesta las necesidades actuales de la organización  

[bookmark: _Toc59096620]Desde la psicología en el área organizacional es relevante resaltar la importancia de contar con la mayor cantidad posible de información relevante acerca del cargo sobre el cual se va a realizar un proceso de selección y así mismo poder recabar la mayor información posible de los candidatos que contribuya a que se logre seleccionar las personas más idóneas para el cargo en cuestión. 
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Encuesta: Link Google   https://forms.gle/5nudrQRfDjh165vV8
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Tabla 1. 
[image: ](Matriz conceptual de Investigación para Análisis Construcción Teórica empírica.)






[bookmark: _Toc59201459]Anexo 4. Productos Multimedia
Video Presentación Proyecto de Grado Politécnico Gran Colombiano 
https://youtu.be/4KUnbc3msJE


image5.png
5. De las siguientes acciones ;Cudles se deberian realizar para identificar las competencias

laborales de tipo organizacional durante el proc... Productos Quimicos Andinos S.A.S sede Colombia?
25 respuestas

Realizar pruebas especificas,
para las c...

Realizar ejercicios de andlisis y!
resol...

Generar espacios de
conversacion que pe...

Aplicacién de Entrevistas de
Evaluacion...

] 5 10 15




image1.png
1. De las siguientes competencias organizacionales ;Cudles considera que son las mas
representativas para los empleados de Productos Quimicos Andinos S.A.S sede Colombia?

25 respuestas
Trabajo en equipo. —
Comunicacion efectiva —

Calidad en el trabajo|
Planeacién y organizacion del
trabajo|

Liderazgo

Analisis y solucion de problemas.
Agilidad y capacidad de reaccion. —

o 5 10 15 20




image2.png
3. De las siguientes estrategias de identificacién de competencias laborales de tipo organizacional

:Cual considera usted que es la mas adecuada pa...roductos Quimicos Andinos S.A.S sede Colombia?
25 respuestas

@ Analisis de perfil de cargo.

@ Entrevista de seleccion por
competencias

@ Entrevistas de Evaluacién Situacional
(serie de ejercicios en donde se
prueban las habilidades de los
candidatos requeridos)





image4.emf


















































































image5.png
INSTRUCCION:una vex iligenciadas s fchas sobre s aricuoscentFikos, puede dignciar comogrupo esta MATRIZ RESUMEN DE NVESTIGACION BBLIOGRAFCA.

i = rin | sewemotocs | mwows | e | wos
) s o s s =)
e oy 14
(Gt repeen
oo
frm 1o vt
(et ez caratan
b aprs s . Pogramseilntr
it N e e, o i o A i
—— pmam— B s et o i de oo e v s [SABRT o et )
Mgy sk by o e o R [Beraca L‘"“’-‘M‘!“
. censas Eonimiany
frabssPaciigs
Cart0r.
]
e
frme e (Lm0 2
et [P
seeriemesm . .
—— e s s e [P
e B = - o ™ femees s
i atesm s ol omemenncels g ot
ovemin e e [t e Prenitainie
e
[ravecen
Gebinmmn
o memmams| [sremimrnc
e —— U Sobeibnet e v . [
poemmeisicbbhte | A b w [ e ntna | PSpaCra | mmermilems e
s eermmiamain ki nsstsuinre | b e =
st e s o
i piasesy
B
@S Mebdesin
et [eresmmasnt | cmpameassns
crxese s [ —— o .
o i e
ety s eprinie | v bnend o8 71
oo | S | s [N [T W el Mo pearipion e
ok — [proemwin & opmcaier| de gembums | ssnelladloedy
yomw dimmmes el [Expeodzaen gesia|
mininsipmta | ey
3
vk 4ttt
saien domis e b oot Dadebfaatald
O ] prey tatbéa o (SR
UveniadTecncae Copan. Timade o
il oot o
e
e secie fimemsa emishins P
b S P~ e
——— SR errerradl] S WP v viiorn oo
e —" Jave carersencns oo st

e
P





