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Resumen

Caracterizar la poblacion de los colaboradores pertenecientes a la compafiia Luxury
Colombia S.A. compafiia del sector tecnoldgico dedicada a ofrecer servicios bajo el
modelo B2B a diferentes empresas a nivel nacional, esto a partir de variables
sociodemogréficas como edad, sexo, nivel educativo, estrato socioeconémico, cantidad
de hijos y variables laborales clave como cargo, ciudad, tipo de contrato y cliente. El
objetivo es disponer de un diagndstico claro que permita la toma de decisiones
informada vy la estructuracién de planes y programas enfocados en el crecimiento
profesional y personal de los colaboradores con base a sus condiciones actuales a
través del andlisis cuantitativo/cualitativo de las variables identificadas como necesarias
y la identificacién de brechas para posteriormente recomendar la implementacion de
politicas, actividades, proyectos y demas acciones correctivas o preventivas que
permitan el desarrollo de la organizacion en pro de la mejora de indicadores, alcance de

objetivos y desarrollo y bienestar de los colaboradores.

Palabras clave
- Caracterizacion
- Variables
- Toma de Decisiones
- Diagndstico

- Sociodemogréfico



Marco conceptual

La caracterizacion sociodemogréfica de los colaboradores es un recurso clave para
entender la composicion y las caracteristicas estructurales de la fuerza laboral, asi
como su capacidad para satisfacer las necesidades actuales de la organizacion. En el
ambito del gobierno corporativo y la gestion del capital humano, los marcos
internacionales sugieren que se reporten métricas sobre la composicion, cualificacion y
movilidad del personal de manera que sean trazables y comparables a lo largo del
tiempo, lo que ayuda a respaldar decisiones sobre planificacion, asignacién y desarrollo

(Organizacion Internacional de Normalizacion [ISO], 2025).

Cuando se trata de una empresa que ofrece servicios, analizar conjuntamente variables
sociodemograficas (como edad, sexo, nivel educativo y estrato socioeconémico) junto
con variables laborales (como cargo/rol, ciudad/sede, tipo de contrato y cliente)
proporciona una visién completa del perfil real de sus colaboradores y de como se
ajustan a las demandas del negocio. Este enfoque permite hacer diagnésticos objetivos,
identificar brechas y guiar programas de desarrollo, diversidad y bienestar que estén
alineados con estandares y clasificaciones reconocidas (ISO, 2025; Instituto de
Estadistica de la UNESCO [UIS], 2012; Oficina Internacional del Trabajo [OIT], 2012;

Departamento Administrativo Nacional de Estadistica [DANE], 2015).

La caracterizacion sociodemografica de los colaboradores es un recurso clave para
entender la composicion y las caracteristicas estructurales de la fuerza laboral, asi
como su capacidad para satisfacer las necesidades actuales de la organizacién. En el
ambito del gobierno corporativo y la gestion del capital humano, los marcos
internacionales sugieren que se reporten métricas sobre la composicion, cualificacion y

movilidad del personal de manera que sean trazables y comparables a lo largo del
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tiempo, lo que ayuda a respaldar decisiones sobre planificacion, asignacién y desarrollo

(Organizacion Internacional de Normalizacion [ISO], 2025).

Cuando se trata de una empresa que ofrece servicios, analizar conjuntamente variables
sociodemograficas (como edad, sexo, nivel educativo y estrato socioeconémico) junto
con variables laborales (como cargo/rol, ciudad/sede, tipo de contrato y cliente)
proporciona una visién completa del perfil real de sus colaboradores y de como se
ajustan a las demandas del negocio. Este enfoque permite hacer diagnésticos objetivos,
identificar brechas y guiar programas de desarrollo, diversidad y bienestar que estén
alineados con estandares y clasificaciones reconocidas (ISO, 2025; Instituto de
Estadistica de la UNESCO [UIS], 2012; Oficina Internacional del Trabajo [OIT], 2012;

Departamento Administrativo Nacional de Estadistica [DANE], 2015).

Para el correcto analisis de la informacion obtenida, se deben evaluar diversos
conceptos como la media, cuartiles, tendencias y clases los cuales permitiran establecer
un analisis mas claro sobre el comportamiento de la poblacién con respecto a las

diferentes variables a evaluar.
Media.

La media es una medida de tendencia central que se obtiene al sumar todos los valores
y dividir por el nUmero de observaciones; suele interpretarse como el punto de equilibrio
de los datos y sirve para resumir el “valor tipico” de una distribucion. En inferencia, la
media muestral es un estimador estandar de la media poblacional; no obstante, la
media es sensible a valores atipicos, por lo que conviene inspeccionar outliers o
complementar con medidas mas robustas (p. €j., mediana) segun el contexto
(Encyclopaedia Britannica, 2025; Eurostat, 2021; The Pennsylvania State University;

NIST, 2024)



Clases o Rangos.

La agrupacion en clases o rangos convierte valores numéricos individuales como la
edad o el ingreso mensual en intervalos mutuamente excluyentes para facilitar el
andlisis comparar segmentos (p. €j., etapas de vida en edad o tramos salariales),
detectar patrones de distribucién y reportar hallazgos; en la practica, suele usarse
anchura uniforme de clase cuando la variable es relativamente simétrica (edades 18—
24, 25-34, etc.); es clave definir limites inclusivos de manera consistente, mantener los
mismos cortes al comparar en el tiempo y elegir un nimero de clases que equilibre

detalle y claridad (NIST/SEMATECH; Encyclopaedia Britannica; Eurostat, 2024; OECD).
Tendencia.

Cuando se afirma que una variable “tiende” a ciertos valores (por ejemplo, edades altas,
ingresos bajos 0 numero de hijos igual a uno o dos), se esta describiendo dénde se
concentra la mayor parte de las observaciones dentro de su rango. Para demostrarlo, el

analisis suele seguir estos pasos:

1. Definir tramos significativos (etapas de vida para la edad, rangos relevantes para

ingresos, conteos 0, 1, 2, 3+ para hijos).

2. Medir la concentracion calculando la proporcién en cada tramo; si 60—70% o
mas cae en un intervalo, se considera evidencia de tendencia hacia ese

intervalo.

3. Contrastar con medidas de posicion: la moda (valor o tramo mas frecuente) debe
coincidir con el area de mayor concentracion y la mediana indica el punto medio;
si la mediana se ubica en rangos bajos de ingreso, la distribucion tiende a

ingresos bajos; si cae en 1-2 hijos, la poblacion tiende a familias pequefias.



Fundamentos conceptuales por variable.

Edad.

La edad es un descriptor fundamental de la estructura demogréfica del equipo. Al
medirla en afios cumplidos hasta una fecha especifica, se puede segmentar a los
colaboradores en grupos etarios que son Utiles para politicas de sucesion, transicion de
carrera, salud y seguridad laboral, asi como para el disefio de beneficios diferenciados.
En el contexto del reporte de capital humano, la composicién demograficay su
seguimiento a lo largo del tiempo son esenciales para alinear la estrategia de talento
con los objetivos del negocio (ISO, 2025). Desde una perspectiva analitica, las
distribuciones y medidas de tendencia (como la mediana y los cuartiles) son

herramientas valiosas para entender mejor esta dindmica.

Sexo.
El sexo, tal como lo registra el sistema de talento humano, permite establecer métricas
de diversidad y equidad, ademas de monitorear posibles brechas en el acceso a
posiciones, cualificacién o trayectorias profesionales. La transparencia en la
composicién por sexo, asi como su desagregacion por areas, roles y ubicaciones, se
alinea con las recomendaciones de reporte que fomentan indicadores comparables y
Gtiles para la toma de decisiones (ISO, 2025). Un andlisis responsable requiere evitar
conclusiones simplistas y considerar las intersecciones con la educacion, el tipo de

contrato o la ciudad, ya que las brechas rara vez se deben a un solo factor.

Nivel Educativo.



El nivel educativo proporciona informacion sobre la cualificacion formal de la fuerza
laboral. La Clasificacion Internacional Normalizada de la Educacion (ISCED 2011)
ofrece un lenguaje comun para mapear titulaciones y programas nacionales a niveles
comparables, lo que reduce ambigiedades y facilita analisis tanto internos como
externos (UIS, 2012). El Manual Operativo ISCED 2011 detalla los criterios de
clasificacion y la resolucion de casos limite, lo que refuerza la consistencia de los datos
(UIS, Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos [OECD] y Eurostat,
2015). En términos de utilidad, la distribucién del nivel educativo por cargo, ciudad y
cliente permite identificar brechas de cualificacion y priorizar acciones de formacion,
certificacion o upskilling/reskilling segun las familias ocupacionales estratégicas (UIS,

2012; UIS, OECD y Eurostat, 2015).
Estrato Socioeconémico.

El estrato socioecondmico en Colombia es una clasificacion oficial que va del 1 al 6,
relacionada con la prestaciéon de servicios publicos domiciliarios. Esta clasificacién tiene
metodologias y precauciones de interpretacién que han sido definidas por el DANE
(DANE, s. f.; DANE, 2015). Desde un punto de vista analitico, su valor radica en
proporcionar un contexto sobre las condiciones del entorno residencial de los
colaboradores, lo que puede ayudar a guiar politicas de beneficios, movilidad y acceso
a oportunidades de educacion y bienestar. Debido a su propdsito original y a sus
limitaciones, se sugiere utilizarlo como una variable categérica ordenada (incluyendo
“no reporta”), evitando hacer inferencias causales y manteniendo un enfoque de no

discriminacion en las decisiones individuales (DANE, 2015).

Cargo o Rol.



Este término describe la funcion que se desempefa y el campo ocupacional. La
Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones (ISCO-08) ofrece una taxonomia
gue se basa en la naturaleza del trabajo y el nivel de cualificacién, lo que permite
agrupar roles en familias ocupacionales comparables (ILO, 2012). Esta estandarizacion
facilita la identificacion de nucleos de especializacion, el mapeo de trayectorias de
carrera y el analisis de la relacion entre la cualificacion formal (ISCED) y la complejidad
del puesto. Para las empresas que ofrecen servicios tecnologicos, la distribucion por
familias ISCO ayuda a visualizar la capacidad instalada en areas técnicas y a anticipar

las necesidades de talento segun la evolucion de los clientes (ILO, 2012).
Ciudad o Sede.

La ciudad/sede aporta la dimension territorial del talento: disponibilidad de perfiles,
competencia en el mercado local, y particularidades de acceso a servicios y formacion.
La desagregacion geogréafica de la plantilla es un componente habitual de los reportes
de capital humano por su valor para la planificacion y la asignacion (1ISO, 2025). En
términos practicos, permite analizar cémo se combina el nivel educativo con familias
ocupacionales en cada sede, identificar bolsas de talento y definir estrategias de
movilidad o atraccién focalizada cuando existan cuellos de botella locales (ISO, 2025;

ulIS, 2012).
Tipo de contrato.

El tipo de contrato —conforme al Cédigo Sustantivo del Trabajo— define la naturaleza
juridica de la vinculacion (indefinido, fijo, aprendizaje, prestacion de servicios, entre
otros) y condiciona la estabilidad, derechos y obligaciones de las partes (Republica de
Colombia, 1950). Su analisis permite estimar el riesgo de rotacion asociado a la

estructura contractual, medir la proporcion de vinculos de largo plazo y evaluar la
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coherencia entre las necesidades del servicio y la modalidad de contratacion. En el
contexto de reporte de capital humano, la estructura contractual contribuye a valorar la

sostenibilidad del empleo y la exposicion a contingencias laborales (ISO, 2025).
Cliente.

En organizaciones proveedoras de servicios, la variable cliente conecta el perfil del
colaborador con la demanda especifica del servicio. Aunque no constituye una
clasificaciéon estandarizada internacional, su uso interno permite observar la
concentracion de habilidades por cliente, los equilibrios de carga y la especializacion
sectorial. Desde la perspectiva de gobierno, segmentar por cliente ayuda a alinear el
talento con resultados y riesgos del negocio, siempre cuidando la confidencialidad y

evitando interpretaciones que supongan causalidad sin evidencia (ISO, 2025).

Marco Contextual.
Luxury Colombia opera en el sector de servicios tecnoldgicos orientados al mercado
corporativo, enfocdndose en el disefio, desarrollo e implementacion de software a
medida, la integracién de sistemas, la analitica de datos y business intelligence, la
automatizacioén de procesos mediante RPA, la adopcién de soluciones en la nube y
paquetes basicos de servicios gestionados de ciberseguridad y soporte. Su modelo de
ingresos combina proyectos llave en mano, licencias y soporte de soluciones tipo Saas,
contratos de servicios gestionados y bolsas de horas de evolucién. Atiende
principalmente a los sectores financiero, retail y consumo, manufactura, salud y
logistica, diferenciandose por su rapidez de entrega y el énfasis en el retorno de
inversion. La compafiia cuenta con aproximadamente 314 colaboradores, con una
mayoria en roles técnicos, sede principal en Bogota y células remotas en Medellin y

Barranquilla bajo un esquema de trabajo hibrido. Su estrategia prioriza el time-to-value,



11

el manejo de cuentas clave y la expansién mediante Customer Success, mientras
escala capacidades en analitica, inteligencia artificial aplicada y automatizacion.

El gobierno y la direccion estratégica articulan la organizacion mediante planificacion
basada en analisis PESTEL y OKR’s, definicion presupuestal y priorizacion del
portafolio, acompafadas de la gestion de riesgos, cumplimiento de seguridad de la
informacién y proteccion de datos, y administracion de alianzas tecnolégicas y
comerciales.

Sobre este andamiaje se construyen los procesos misionales: la gestion comercial que
integra prospeccion, preventa, propuesta de valor y negociacion, con enfoque en
cuentas clave y expansion; la oficina de proyectos (PMO) orquesta la ejecucion bajo
marcos agiles y disciplina de control de alcance, tiempo, costo y calidad, incorporando
lecciones aprendidas; el ciclo de desarrollo e integracién de software cubre
descubrimiento y UX, arquitectura, construccion, practicas DevOps con integracion y
entrega continua, aseguramiento de calidad automatizado y manual, y despliegues
endurecidos, Customer Success impulsa adopcion, resultados de negocio y
renovaciones; finalmente, la entrega de valor y la adopcién del cliente a través del
onboarding. Estos procesos core son habilitados por funciones de apoyo: talento
humano gestiona atraccién y selecciéon, onboarding, compensacion y beneficios,
desempefio, formacion y desarrollo, clima, bienestar y relaciones laborales; finanzas y
administracién aseguran facturacion, tesoreria, compras y contratos; Tl interna opera
activos, identidades, accesos y soporte; comunicaciones y marketing posicionan ofertas
y casos de uso; juridica vela por contratos, propiedad intelectual y privacidad. Un
sistema de calidad y mejora continua audita, mide KPIs y capitaliza retrospectivas,

mientras la gestion del conocimiento consolida repositorios, playbooks y comunidades
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de préactica. En conjunto, el mapa de procesos conecta la estrategia con la creacion y
captura de valor, y establece el circuito de aprendizaje organizacional.

Desarrollo del proyecto

Se cuenta con tres bases de datos inicialmente, que fueron compartidas por la
compainiia, esto con la finalidad y completa restriccion de uso hacia la ejecucion de este

proyecto las cuales contienen las siguientes variables:

Tabla 1

Relacion de variables entre las bases Condiciones laborales, Cantidad de hijos e

Tabla
Condiciones 1 Socioeconémicos 2
Variables Variables Variables
Cargo Cargo Cédula
Cédula Cédula Empleado
Ciudad Edad Cantidad de Hijos
Cliente Empleado
Empleado Estrato

EPS

Ingreso mensual

Fecha de Ingreso

Nivel Educativo

IPS Contratada

Proyecto

Sexo

Informacion sociodemografica (Luxury Colombia).

Nota. Elaboracion propia con informacion suministrada por la compafiia para el

desarrollo del proyecto a partir de las bases Condiciones1, Hijos3y

Socioeconomicos?2 (2025).

Dichas tablas cuentan con multiples variables entre las que destacan el sexo, la edad,
cantidad de hijos, estrato socioeconémico, y el nombre y cédula de ciudadania de cada

uno de los colaboradores, siendo esta Ultima variable comln en cada base de datos
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permitiendo de esta manera la construccion de un modelo de datos en estrella de la

siguiente manera:

(3] Hijos2

@ Condicionesl E] Sociceconomicos2

Figura 1
Modelo de datos de Luxury Colombia en Power BI.

Fuente: Elaboracion propia con las bases Condicionesl, Hijos3 y Socioeconomicos?2.

Posteriormente se identifico la necesidad de realizar una agrupacion en las variables de
edad y rango de ingreso, permitiendo presentar los datos agrupados en clases y no uno
a uno, generando de igual manera un orden claro en cada uno de los gréaficos a
elaborar, para dicha actividad se emple6 el lenguaje DAX (Expresiones de andlisis de

datos) de la siguiente manera:



1 Rango Eded =

2 VAR 2 = Socioeconomicos2[Edad]
3 RETURN

4 SWITCH ¢

5 TRUE( ),

[ ISBLAMK(2), BLAMK(},

7 e < 28, "Fuera de rango",
] e <= 26, "28-26",

3 e <= 33, "27-33",

1@ e <= 44, "34-4@",

11 e <= 47, "41-47",

12 e <= 55, "48-35%",

13 "Fuera de rango"

14 )

Figura 2
Formula desarrollada para la categorizacion de las edades de los colaboradores.

Fuente: Elaboracién propia con la base Socioeconomicos?2.

1 Rango Ingreso =

2 VAR x = Sociceconomicos2[Ingreso mensual]

3 VAR minV = 1430608

4 VAR maxV = 5690622

5 VAR bins =5

& VAR width = DIVIDE(maxV - minV, bins, @) -- 852.808

7 VAR idxRaw = INT{ DIVIDE(x - minV, width, @) )

8 VAR idx = MAX{ @, MIN{ idxRaw, bins - 1 ) ) -- asegura 9..4

9 VAR startV = minV + idx * width

18 VAR end¥ = IF{ idx = bins - 1, maxV, startV + width - 1 )

11 RETURN

12 SWITCH(

13 TRUE(),

14 TSBLANK(x), BLAMNK(),

15 ¥ < minV, "Fuera de rango (< " & FORMAT(minV, "[%-es-CO]#,8") & "),
16 ¥ » maxV, "Fuera de rango (» " & FORMAT(maxV, "[%-es-CO]#,8") & ™),
17 FORMAT (startV, "[$-es-CO]#,8") & " - " & FORMAT{endV, "[%-es-COJ#,8")
18 )

Figura 3
Formula desarrollada para la categorizacion de los rangos de ingreso de los
colaboradores.

Fuente: Elaboracién propia con la base Socioeconomicos?2.
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Posteriormente se procede a generar la construccion de las primeras visuales del
tablero, las cuales permiten identificar la informacién y realizar un andlisis mas exacto
de las variables

Edad
Posterior al desarrollo de la columna calculada que permitié la identificaciéon de los
diferentes rangos etarios en los cuales se podrian clasificar las edades de los

colaboradores (activos y retirados) de la compafiia se obtiene la siguiente informacion:

r - Il 'y 3 - -\
Distribucion por Rango Etario
138
101
I | |
l l l 84
A48-55 27-33 34-40 20-26 41-47
\_ Y,
Figura 4

Rango etario de los colaboradores de la compafiia Luxury Colombia.

Fuente: Elaboracién propia con la base Socioeconomicos?2.

Se identifica la tendencia de mayor concentracion se encuentra en el rango de 48 a 55
afos siendo éste el que presenta las mayores edades lo que nos puede indicar una

tendencia de la compafiia a tener vinculada una mayor proporcién de poblacion vieja, lo
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cual se soporta en una media de edad de 38,14 afios siendo este dato un valor alto para
esta variable.

Nivel Educativo
El nivel educativo presenta un comportamiento el cual permite identificar las tendencias
formativas de los colaboradores de la compafiia como se puede identificar a

continuacion:

r - T

Distribucion por Nivel Educativo

Figura 5
Nivel Educativo de los colaboradores de la compafiia Luxury Colombia.

Fuente: Elaboracién propia con la base Socioeconomicos?2.
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Se identifica una tendencia de presentarse mayor volumetria en niveles educativos
como técnicos y tecnologos, lo que indica que la volumetria de colaboradores en
actividades operativas es mayor respecto a las tacticas y estratégicas, sin embargo es
imposible deducir la severidad de dicha informacién debido a que el nivel educativo no
tiene una correlacion directa con el cargo o rol desempefiado por una persona, es por

esto que se requiere una visual mas de cerca a los cargos o roles identificados.

Rango Salarial
El rango salarial al igual que la variable “Edad” se vio transformada a través de DAX
para de esta manera realizar una agrupacion de los diferentes rangos presentados lo
gue permite identificar de manera mas clara las tendencias salariales presentes al

interior de Luxury Colombia.

- . . . e . ™
Distribucion por Rango Salarial
o E:B‘Irm%] 192 (37,5%) Rango Ingreso
(15,23%) @ 1,430,000 - 2,281,999
@2,282,000 - 3,133,999
@ 3,134,000 - 3,985,999
4,838,000 - 5,690,000
&1 ® 3,936,000 - 4,837,999
il 100 (19,53%)
\_ J
Figura 6

Rango Salarial de los colaboradores de la compafiia Luxury Colombia.

Fuente: Elaboracién propia con la base Socioeconomicos?2.
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El comportamiento de la variable de Rango salarial permite identificar una tendencia en
la que més del 50% de los colaboradores tienen ingresos inferiores a $ 3.134.000 COP
y un promedio de $3.093.652 COP, lo que es alarmante ya que términos de bienestar
econdmico los salarios otorgados por la compafia tienden a los valores bajos y
cercanos a 1l o 2 SMMLV.

Estrato Socioeconémico
El estrato socioecondmico da una visual clara de las condiciones en las que una
poblacion se encuentra con base en diferentes variables que confluyen en su medicién
0 asignacion, como lo son sus ingresos, ubicacién geografica e incluso oportunidades

de desarrollo en algunos casos.

( Distribucion por estrato

170

162

Figura 7

Estrato Socioecondmico de los colaboradores de la compafiia Luxury Colombia.
Fuente: Elaboracién propia con la base Socioeconomicos2.

Se percibe un comportamiento uniforme en esta variable lo que sorprende dado lo
identificado en el andlisis de los ingresos mensuales percibidos por los colaboradores,
se puede decir en conclusion esta variable por si sola no permite realizar una

conclusién determinante, sin embargo al evaluar su correlacién con el nivel de ingresos
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mensuales, se podria intuir que los colaboradores pueden compartir gastos al interior de
sus hogares lo que permite encontrar casos de ingresos bajos pertenecientes al estrato
4.

Sexo.
Para la presente investigacion, el sexo termina siendo una de las principales variables a
investigar ya que aunque se espera que el comportamiento de esta variable sea
relativamente estable o con poca variabilidad y su tendencia deberia estar supeditada
por una distribucion cercana al 50% por cada sexo, es importante identificar cual es su
comportamiento real para de esta manera lograr establecer politicas que en caso de no

ser de esta manera, permitan reducir la brecha de género que se pueda demostrar.

4 . .. . )
Distribucion por Sexo
222
(43,326%)
Sexo
| oM
o
290
(56,64%)
. y,

Figura 8

Distribucion por sexo de los colaboradores de la compafiia Luxury Colombia.

Fuente: Elaboracién propia con la base Condiciones1.

Tal como se identifica en la Figura 8, es visible que cerca del 60% de los colaboradores
de la compafiia son del sexo Masculino (M) y tan solo aproximadamente el 40% de

estos pertenecen al sexo Femenino (F) es de vital importancia verificar las razones de
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fondo que se presentan para tener este comportamiento y ejecutar politicas en
seleccion y contratacion que pueden incluir “Cuotas minimas” de género. Por otra parte,
no se identifica ninguna variabilidad considerable en cuanto al Salario Promedio ni la
edad promedio para cada uno de estos colectivos, es por esto que no se considera que
existe correlacion directa entre dichas variables con el Sexo de cada colaborador.
Cargo o Rol.
La compafiia Luxury Colombia cuenta con multiples denominaciones de cargo es por
esto que para efectos practicos se define la utilizacién de visualizacion filtrada por el
Top 5 de cargos con mayor cantidad de colaboradores asignados, para ello se realiza el
montaje de la visualizacién como gréfico de columnas, y posteriormente se aplica el

filtro de tipo Top N de la siguiente manera en el menu filtros de la visualizacion:

S Filtros B

/D Buscar

CARGO
5 principales por R...
Tipo de filtro @
Tep M e
Mostrar articulos
Superior ~ || 5

Por valor

Recuento de CARGD " X
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Figura 9
Establecimiento filtrado top 5 cargos con mayor volumetria.

Fuente: Elaboracién propia con la base Condiciones1

Finalmente se obtiene la visualizacién que permite identificar los 5 cargos mas

frecuentes dentro de la compafia:

' P ™
Top 5 Cargos con Mayor Volumetria

62
36
29
. - : -

CAPTADOR AMALISTA  BACKOFFICE  APRENDIZ  INGEMIERO
DE DATOS  PRESENCIAL DE RED BACK
up

Figura 10
Top 5 cargos con mayor volumetria de la compafiia Luxury Colombia.
Fuente: Elaboracién propia con la base Condiciones1
Esto permite identificar las diferentes areas que pueden estar sujetas a optimizaciones
de actividades operativas, posibles mejoras de proceso que reduzcan la necesidad de
puestos o cargos de las denominaciones presentadas, o enfocar dichos cargos a
actividades estratégicas alineadas al crecimiento corporativo.

Ubicacion.
Es importante tener claridad que debido a la naturaleza de la compafiia y los servicios
prestados no es caracter obligatorio la presencialidad ya que se puede flexibilizar el
lugar de trabajo de los colaboradores, es por esto que esta variable “Ubicacién” toma un

papel relevante en la diversificacion de la planta, los resultados obtenidos se presentan
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Figura 11

Ubicacion geografica de los colaboradores de la compaiiia Luxury Colombia.

Fuente: Elaboracién propia con la base Condiciones1

Se identifica una alta concentracion (superior al 90%) de los colaboradores en la ciudad
de Bogotéa o en la Sabana de Bogot4, es apropiado establecer un modelo que permita la
diversificacion de la planta de personal, lo que puede llevar a encontrar una buena
cantidad de colaboradores con las competencias requeridas en diversos puntos del pais
o incluso del mundo aumentando indirecta e indirectamente niveles de calidad y
cumplimiento de los servicios ofertados ya que no se debe limitar a la disponibilidad de

talento de un solo punto geografico.
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Los colaboradores que tienen hijos, tienen un aumento considerable de sus gastos por

encima de aquellos que no cuentan con ninguno, sorpresivamente se identificaron los

siguientes resultados en cuento a la cantidad de hijos por colaborador al interior de la

compafiia:
4 . -
Cantidad de Hijos
156 178
(30,47%) (34,77%)
Cantidad de hijos
o1
@2
k]
178 (34,77%)
L
Figura 12

Cantidad de hijos de los colaboradores de la compafia Luxury Colombia.

Fuente: Elaboracién propia con la base Hijos3

Es una sorpresa encontrar una compafiia en la que todos sus colaboradores tienen al

menos 1 hijo, esto puede dar informacién de la posible existencia de politicas de

seleccién y contratacién que pueda priorizar o0 buscar incentivar la natalidad, o posible

falta de las mismas politicas que permitan inclusién de sectores como poblacion sin
hijos o incluso LGBTIQ+ por lo que es recomendable la validacién de las politicas de

inclusion o exclusion en procesos de seleccién de talento.
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Conclusiones

Teniendo como base los resultados obtenidos del analisis extensivo de datos realizado
a la compainiia Luxury Colombia, se identifican varios puntos de inflexién que pueden
resultar en mejores condiciones laborales, mejora del ambiente laboral, oportunidades,
diversidad e inclusién en &mbitos humanos, asi como enfoque de género en actividades
de bienestar que permitan centrar los esfuerzos en la realidad de la planta humana de la
organizacion.

Se debe trabajar en la implementacion de politicas de inclusién basadas en género,
reduciendo de esta manera la brecha identificada en la cantidad de colaboradores por
cada sexo, de la mano a implementacion de talleres, formaciones y diversos espacios
de concientizacion en igualdad de oportunidades, por otra parte, validacion de las
politicas de inclusién/exclusién para procesos de seleccidén que puedan estar en
contravencion a estos objetivos de diversificacion.

Al igual que la variable género, se debe buscar inclusién de proyectos de talento
humano que permita la inclusion de grupos etarios menores, como proyectos de “mi
primer empleo” o politicas que permitan introducir pensamientos e ideas frescas a
través de colaboradores jovenes.

Una de las variables mas delicadas, fue el rango salarial por lo que se recomienda a la
compainiia establecer una revision y reestructuracion de esquemas salariales que le
permita ser mas competitiva en el mercado laboral, asi como fidelizar de igual manera al
talento interno reduciendo posibles aumentos en indicadores de rotacion de personal.
Se propone de igual manera establecer programas formativos y de fomento a la
educacioén superior aumentando la profesionalizacion de los colaboradores basado en

datos como que mas del 60% de los colaboradores se encuentran en niveles educativos
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técnicos o tecndlogos, de esta manera aumentar la tecnificacion de los puestos de
trabajo y por ende aumentar competitividad a través de calidad entregada a clientes.
Realizar una validacion de los procesos que cuenten con mayor numero de cargos
relacionado en la Figura 10 en basqueda de actividades operativas que puedan ser
automatizadas teniendo como resultado un aumento en su eficiencia econémica y
operativa.

Se debe buscar el fomento a la diversificacion en cuanto a ubicacion geogréfica de los
colaboradores aumentando asi el alcance de la compafiia, su impacto social y de esta
manera su nicho en el mercado laboral, permitiendo encontrar talento tecnificado en
otras zonas del pais y el mundo.

Finalmente se recomienda implementacion de actividades familiares como plan de
beneficios para el colaborador ya que se identifico que el 100% de los trabajadores
tienen al menos 1 hijo, de igual manera la validacion de politicas o lineamientos que

puedan estar restringiendo acceso laboral a colectivos que no tengan hijos.
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