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RESUMEN

Esta investigacion analiza la relacion entre habilidades creativas y perfiles denominados
High Potential en Specialized Colombia, para conseguirlo se analizaron las variables de la

siguiente manera:

High Potential: Se estudi6 el proceso de Specialized, Talent Development Plannig y la

Matriz de Mapa de Talento que permite conocer los empleados con alto potencial.

Habilidades de la Creatividad: Se aplico el Test Abreviado de Habilidades del Pensamiento
Creativo de Torrance ATTA a los empleados calificados por la Matriz de Talento, se

analizaron y se sistematizaron los datos para obtener resultados.

Esta investigacion empezd6 el 2016 en Manizales con Specialized, teniendo como poblacion

a los empleados del Viejo Caldas: Manizales, Pereira, Armenia y Medellin.

Este proyecto afianz6 el término creatividad en la cultura organizacional de Specialized
Colombia, también determin6 las habilidades creativas de sus empleados. El objetivo
general “Determinar la relacion entre habilidades del pensamiento creativo y los perfiles
High Potential en Specialized Colombia”; estableciendo acciones correctivas y la relacion

0 no con su proceso interno de desarrollo de talento.

Los resultados de dicha investigacion arrojaron que no era posible realizar una correlacion
de las variables High Potencial y Habilidades del Pensamiento Creativo porque la matriz
utilizada por la empresa no tenia trazabilidad con el ATTA Sin embargo, se estableci
hacer una estadistica descriptiva que permiti6 comprender no sélo como la empresa estaba
evaluando la creatividad, sino también qué caracteristicas realmente son comunes en los

altos potenciales y si tenian relacién o no con las habilidades creativas.

Objetivo: Determinar la relacion entre habilidades del pensamiento creativo y los perfiles

establecidos como High Potential en Specialized Colombia.

Metodologia: Esta investigacion tiene un alcance correlacionar con enfoque cuantitativo



Resultados: Esta investigacion obtuvo sus resultados por medio del anélisis descriptivo de

datos

Conclusiones: Las conclusiones se obtuvieron por andlisis estadistico de los datos

evaluados

Palabras Claves: Habilidades Creativas, High Potential, Innovacion, Organizaciones.

ABSTRACT

This research analyses the relationship between creative skills and profiles called High

Potential in Specialized Colombia, to obtain it the variables were analyzed as follows:

High Potential: the process of the mentioned company was studied, and it was called
Talent Development Planning for which the Matrix of the Talent Map is structured in

such a way that it permits the organization to know the high potential employees.

Creativity Skills: The abbreviated Torrance test Creative Thinking Skills was applied on
employees qualified by the Specialized Talent Matrix. The data obtained was analyzed

and systematized in order to obtain results.

The results obtained from this research showed that it was not possible to establish a co-
relation among the variables High Potential and Creative Thinking Skills, because the
matrix used by the company did not have any relation with the abbreviated Torrance test
for Creative Thinking Skills. Nevertheless, the descriptive statistics allowed the
understanding not only the way the company was evaluating creativity, but also which
features are common in the high potential employees and if they have a relation with the

creative skills

Objective: Determine the relationship between creative skills and profiles called High

Potential in Specialized Colombia.

Methodology: This research has a scope to correlate with quantitative approach.



Results: This research obtained its results through descriptive data analysis.
Conclusion: The conclusions were obtained by statistical analysis of the evaluated data.

Keywords: Creativity Skills, High Potential, Innovation, Organization.
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PRESENTACION

La investigacion Relacion entre Habilidades creativas y los Perfiles establecidos como
High Potential en Specialized Colombia busca sefalar la relacion entre las variables
Perfiles High Potential para la empresa Specialized Colombia (liderazgo, pensamiento
estratégico, habilidades comunicativas y creatividad) y las Habilidades del Pensamiento
Creativo de Torrance (flexibilidad, fluidez, originalidad y elaboracion) con el fin de
analizar sus similitudes o diferencias para asi poder mostrar a la empresa objeto de estudio,
a la comunidad académica, a la sociedad en general y principalmente a las organizaciones
actuales una posible forma de generar valor agregado en sus compafiias, fomentando las
habilidades creativas de sus empleados y conociéndolas a profundidad para poderlas

explotar.

El presente estudio se presenta en cuatro capitulos, en el primero se desarrolla el
planteamiento del problema en el cual se plantea la necesidad de establecer una relacion
entre habilidades del pensamiento creativo con los perfiles establecidos como High
Potential en Specialized Colombia, ello debido a que la empresa Specialized Colombia ha
implementado el High Potential como una herramienta para determinar los empleados con
mejores habilidades para la empresa una de las cuales es la creatividad. A partir de esto la
presente investigacion se plante6 como objetivo general: Determinar la relacion entre
habilidades del pensamiento creativo y los perfiles establecidos como High Potential en

Specialized Colombia.

Esta investigacion aporta a un vacio en el conocimiento en tanto hasta ahora, no se ha
encontrado un estudio especifico sobre la relacion entre las habilidades de pensamiento
creativo y los perfiles High Potential, lo cual le da también caracter de novedad. La
viabilidad de investigacion se da en tanto se cuenta con la disposicién de la empresa para
constituirse en objeto de estudio y la posibilidad de contar con los recursos humanos

tecnoldgicos y econdmicos para realizarlo.



En el capitulo 2 sobre el referente tedrico, se hizo una revision de antecedentes, sobre
estudios acerca de la creatividad, habilidades creativas y personalidad creativa,
posteriormente se presentaron estudios sobre los perfiles High Potential y finalmente se
revisaron estudios sobre Organizacion, clima organizacional, desempefio, talento, recurso

humano y liderazgo.

En el marco tedrico se exponen aspectos relacionados con el High Potential, la creatividad
y las habilidades creativas y en el marco contextual se presentd el proceso de Talent
Develoment Planning con el que la empresa estudiada aplica la Matriz de Mapa de Talento
que permite identificar a sus empleados High Potential. También se realizd una revision
sobre el Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento Creativo de Torrance para

conocer su implementacion y las sub-variables alli evaluadas.

En el capitulo 3 se sefialan los aspectos metodoldgicos de la investigacion; esta tiene un
enfoque cuantitativo de alcance descriptivo, aunque en su inicio se propuso un alcance
correlacional; sin embargo no se encontré ningun tipo de trazabilidad para la Matriz de
Mapa de Talento de los perfiles High Potential de Specialized, que permitiera hacer la
correlacion con las habilidades creativas, aspecto que se explica en el siguiente capitulo.
Por consiguiente, los investigadores del proyecto, en compafiia de sus directores, decidieron
analizar los resultados arrojados por el Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento
Creativo de Torrance por medio de una descripcion estadistica. Asi como también se
decidio analizar La matriz de Mapa de Talento de Specialized; resultado del proceso Talent

Development Planning.

Dentro del capitulo 4 y 5 se plantearon los resultados y las conclusiones resaltando
principalmente lo mencionado en el parrafo anterior: en vista que esta investigacion arrojé
que no habia correlacion entre las variables, Perfiles High Potential y Habilidades del
Pensamiento Creativo, los resultados y las conclusiones se analizaron basandose en el Test

Abreviado de Habilidades Creativas de Torrance, con un enfoque estadistico descriptivo.



ANTECEDENTES

Para la basqueda de antecedentes del siguiente trabajo, se indagaron principalmente en las

bases de datos de las universidades, se realizaron diferentes asesorias con personas de la

ciudad expertas en los diferentes temas, se ampliaron muchos de los conceptos con libros

que abordan los diferentes topicos. También se ha indagé en documentos académicos de la

plataforma de “Google Académico” y de la web en general y en la demas bibliografia que

se referencia al final del documento.

Con relacion a la Creatividad, habilidades creativas y personalidad creativa encontramos

los siguientes antecedentes:

Alta capacidad intelectual, resolucion de problemas y creatividad (Sastre &
Pascual, 2013): Aborda las caracteristicas y los componentes de la creatividad como
constructo multidimensional en el marco de la inteligencia, el planteamiento y la
resolucion divergente de problemas, y su incorporacion en la definicion de la
explicacion del funcionamiento intelectual de la superdotacion y el talento. Tomando
como referencia tedrica a Guilford, quien postula la naturaleza y los procesos

cognitivos implicados en el acto creativo.

Los resultados de la investigacion comprueban la relacion que existe entre componentes
como la flexibilidad, la fluidez y la originalidad con el funcionamiento creativo; asi
como también el papel importante que juegan estos componentes entre los perfiles de
superdotacion y los talentos divergentes, quienes tienen una alta puntuacion en fluidez,
flexibilidad y originalidad, con respecto a los talentos convergentes con menor
puntuacion especialmente en fluidez y originalidad. También se realiza un comparativo
entre perfiles de superdotacién y el talento divergente, dando como resultado que la
diferencia entre unos y otros es principalmente que, en los perfiles de superdotacion, la
mayor puntuacion es en la flexibilidad, mientras que en los talentos divergentes es

mayor la puntuacién en la fluidez y en la originalidad. Por altimo, es importante
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constatar que la creatividad cambia con la edad, lo que indica una importante caida de

los indicadores después de los 12 afios.

Los anteriores resultados son de gran relevancia para los investigadores porque
muestran la relacion existente entre la creatividad y los componentes de fluidez,
flexibilidad y originalidad medidos en el test de Torrance, asi como también la relacion
entre creatividad y talentos divergentes. Estas relaciones se tienen en cuenta porque son
antecedentes comprobados que permiten nutrir la investigacion. ElI documento es
analizado también porque en él hablan de como la creatividad va cambiando con la
edad, factor a tener en cuenta en la investigacion porque la poblacion seleccionada esta

en un rango entre 25 y 50 afios.

La metodologia utilizada en este estudio es de tipo correlacional, igual a la de esta
investigacion, con una muestra seleccionada por muestreo no probabilistico intencional,
segn unos criterios definidos con anterioridad, los instrumentos utilizados fueron; la
bateria de aptitudes diferenciales y generales en sus formas E1, E2 y E3, y el test de
aptitudes diferenciales que no seran utilizadas. El test de Torrance, administrando el
juego figurativo 3 de lineas paralelas, Util para cuando los investigadores apliquen el
test. Por ultimo, para el andlisis de datos se utilizo la correlacion de Pearson y analisis
de la varianza de ANOVA.

Para esta investigacion se tendrd en cuenta este antecedente por lo mencionado
anteriormente, asi como también para tener una referencia tedrica en las definiciones de
acto creativo y creatividad de Guilford, asi como también la medicion de creatividad
mediante el test de Torrance, y la relacion que se encuentra entre la creatividad y los
talentos divergentes, ya que en la investigacion se podria llegar a tener perfiles con
estas caracteristicas, por altimo se puede tener una referencia en los resultados
obtenidos que muestran claramente la relacion inversa que tiene la creatividad con el
namero de afios en la poblacidn estudiada, ya que esto puede dar una explicacion si se
llegaran a presentar bajas puntuaciones de creatividad en los perfiles denominados High

Potential. No se tomara como referencia los resultados de superdotacion ya que estos no
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aplican para la poblacion ni los resultados obtenidos de la relacion entre creatividad con

los rangos de edades, debido a que la poblacidon es diferente a la de este estudio.

Working with creative leaders: exploring the relationship between supervisors and
subordinates creativity (Koseoglu, Liu, & Shalley, 2017): Los autores tienen como
objetivo definir si hay relacion entre los niveles de creatividad de los supervisores con
los niveles de creatividad de los subordinados. Para esto se parte de la idea de que el
nivel de creatividad de los supervisores debe ser alto porque ésta es un componente
basico en el liderazgo y este puede asociarse con el autoconcepto y la creatividad de sus
subordinados. La investigacion estd enmarcada en la teoria de la identidad y la teoria de

la identidad de roles.

Como resultado importante para la investigacién se encontrd que existe una relacién
indirecta y positiva en la creatividad de los subordinados, cuando los supervisores son
creativos. Asi como también que la creatividad se present6 con niveles mas altos en los
supervisores y subordinados en los casos en que los empleados perciben un apoyo en la

creatividad por parte de los directivos de la organizacion.

La importancia de este estudio para la investigacion que se esta realizando, radica en el
papel preponderante que juega la creatividad dentro de los empleados que tienen un
nivel en la toma de decisiones de la organizacion y que ocupan rangos altos dentro de la
misma, pues el estudio demuestra que si estos perfiles tienen creatividad ayudan a
mejorar el autoconcepto de los empleados, ayudando a mejorar su rendimiento y
motivacion, lo que se relaciona con los perfiles denominados como High Potential
porque estos podrian ser empleados que por su desempefio sobresalen dentro de la
organizacion. Este antecedente sirve también desde la metodologia que plantea, al ser
de corte correlacional, como su nombre lo indica, estudiaron la relacion entre la
creatividad de supervisores con los niveles de creatividad de los subordinados, para esto
se utiliz6 una muestra de 443 empleados y 44 supervisores de una empresa TI

considerada como innovadora.
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Potencial Creativo de los trabajadores del nivel estratégico y tactico de la empresa
HADA S.A de Manizales (Acosta, Buritica, & Marquez, 2013): Tiene como objetivo
encontrar la relacién entre los arquetipos de la personalidad creativa y las de las
habilidades del pensamiento creativo en los empleados de nivel estratégico y tactico de
la organizacion seleccionada, con el fin de identificar cuales caracteristicas de estas
variables predominan o cuales hacen falta en la organizacion, para implementar planes
de accion que fomenten la creatividad y posteriormente la innovacion. En otras
palabras, esta investigacion indaga sobre el potencial creativo en el ambito
organizacional abordando desde el ser creativo con los arquetipos y el pensar creativo

con las habilidades de la personalidad creativa.

Los resultados arrojados por esta investigacion demuestran que existe relacién entre los
arquetipos y los indicadores del pensamiento creativo, lo cual permite concluir no s6lo
que cuando se es creativo se piensa creativo y viceversa, sino también que la utilizacién
de los dos test (Test de Arquetipos de Graciela Aldana- Test de Torrance abreviado)
implementados resultaron ser un buen método para evaluar el potencial creativo en las
organizaciones. Béasicamente lo anterior se da gracias a que la relacion entre las
variables fue proporcional, es decir, si en la persona tenia poca medida alguno de los
arquetipos, el indicador de Torrance que se relaciona con ese arquetipo también se

encontraba con una baja medida.

La metodologia utilizada por los investigadores fue cuantitativa correlacional. Este
articulo sera un antecedente de estudio para los investigadores porque trabaja con una
de las variables que se trata en el presente estudio como las habilidades del pensamiento
creativo, ademas utilizan el test de Torrance abreviado, explicando su objetivo y su
aplicabilidad para estudios de investigacion, considerando que puede ser de gran
utilidad para este estudio. Por otro lado, esta investigacion pretende medir el potencial
creativo, variable Gtil para los investigadores porque se relaciona con una parte de la
segunda variable a tratar que es el perfil de alto potencial o High Potential, pues ambas
“potencialidades” tiene caracteristicas similares en relacion con lo cognitivo, afectivo y

volitivo.
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Creatividad y estilos de personalidad, una aproximacion a un perfil creativo en
estudiantes universitarios (Limifiana, Corbalan, & Sanchez, Creatividad y estilos de
personalidad, una aproximacién a un perfil creativo en estudiantes universitarios,
2010): Tiene como objetivo estudiar el comportamiento creativo en los estudiantes
universitarios y su relacion con el estilo de personalidad, en esta investigacion se tomo
una muestra de 86 universitarios, de Logopedia y Psicologia. De logopedia el 50% eran
de primer y segundo curso, y de psicologia el 50% eran estudiantes de primer curso.
Como instrumentos se utilizaron el test de CREA (Corbalan, Martinez, Donolo, Alonso,
Tejerina, & Limifana, 2003), el cual tiene como finalidad la apreciacién de la
inteligencia creativa a través de un indicador de generacion de cuestiones y para medir
la personalidad se utilizo el test MIPS (Millon, 2001) que ofrece una medida de los
estilos de personalidad organizada segun tres dimensiones principales: metas
motivacionales, modos cognitivos y comportamientos interpersonales. Esta
investigacion es de tipo correlacional ya que lo que hacen es, como su nombre lo dice,
relacionar dos variables en este caso los estilos de personalidad y la creatividad en

estudiantes universitarios espafioles.

Dentro de los resultados se evidencian perfiles creativos diferenciales segun el
rendimiento creativo, encontrandose relaciones significativas entre algunas de las
variables de personalidad y creatividad, por ejemplo, se encontr6 una relacion
significativa en la variable de edad y creatividad de los estudiantes de logopedia,
encontrandose que a mayor edad los resultados en creatividad son mas bajos. En el
estudio se analizan tres niveles de personalidad (Bajo, Medio, Alto), para el grupo de
baja creatividad se encuentra la individualidad en sentido negativo, y proteccion y
sentimiento en sentido positivo, es decir estas personas son mas motivados a satisfacer
a los demas. En el nivel de creatividad Media se encontraron estudios significativos en
8 escalas, individualidad y proteccion, sensacion, sistematizacion e innovacion,
discrepancia y conformismo y aquiescencia, este grupo se caracteriza por su estilo
protector en la dimensién motivacional. En el grupo de alta creatividad se obtienen

resultados significativos en 6 escalas, individualidad y proteccidn, extraversion,
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sentimiento, sociabilidad y conformismo, este grupo muestra un estilo mucho maés
protector, son personas mas extrovertidas y preocupadas por el sentimiento, son mas
sociables, respetuosos y tolerantes que la media, estas personas tienen una orientacion
cognitiva alta, la informacién debe ser concreta, real y facilmente identificable por los
sentidos. Algunos aspectos sociales como la confianza, asertividad, y las habilidades,

predicen un mejor rendimiento en la creatividad.

Los resultados de este estudio son relevantes para el proyecto de investigacion porque
en €l se identifican caracteristicas de las personas creativas, y la relacion de varias entre
si, un ejemplo es la variable de edad y creatividad, en el mundo adulto, a medida que el
ser humano se va incorporando a las ensefianzas superiores y la vida profesional, la
creatividad se va alejando progresivamente para encontrar una orientacion mas comun
en la productividad integrandose con el desarrollo de habilidades y destrezas cognitivas
sociales (Limifiana, 2008). En el antecedente de estudio, George y Zhou (George &
Zhou, 2001), muestran algo trascendental para esta investigacion que es que el entorno
de la creatividad organizacional, los factores situacionales y los factores de
personalidad de apertura y consciencia, pueden inhibir o potencializar el
comportamiento creativo. Dentro del estudio no se entrara en profundidad a conocer los
rasgos de personalidad, ya que el objetivo no es identificar los rasgos de personalidad
como tal, si bien es importante conocer cuéles son esos factores que predominan en las
personas creativas, la variable de personalidad no es de interés para los investigadores,
pero es una base para conocer como el factor de sociabilidad juega un papel muy
importante para la creatividad. También es importante porque la creatividad esta
compuesta por muchas aristas importantes como lo son la extroversion, la
comunicacion empatica y la apertura que pueden contribuir a que las personas sean mas
creativas en un contexto determinado, lo que puede ayudar para determinar si las
personas de Specialized tienen alguna de estas caracteristicas y si esas personas
finalmente son denominadas High Potential dentro de la compafiia. Lo que puede
aportar también a la manera en la que los investigadores categorizan a las personas que

son creativas para asi poder generar cambios estructurales en la manera en que se

15



reclutan y se forman los empleados, buscando siempre estar en una mejora continua y

tener un equilibrio entre el empleado y la empresa.

Creatividad y rasgos de personalidad en estudiantes universitarios: estudio
transversal de asociacion (Santamaria & Sanchez, 2012): Evalla la relacion entre los
rasgos de personalidad y creatividad en una muestra de estudiantes de la universidad
nacional de Bogota. El tamafio de la muestra fue de 157 estudiantes de diferentes
carreras como: sociologia, filosofia derecho, cine y tv, disefio, biologia estadistica entre
otros, se realiz6 un muestreo aleatorio y fueron utilizados instrumentos de medicion
como el test: International personality disorder examination (IPDE) y el test:
Abbreviated Torrance test of adults (ATTA), la aplicacion del test de Torrance sirve
como referente a los investigadores porque se puede utilizar este instrumento, y asi
identificar los conceptos que se tienen acerca de la prueba, la metodologia utilizada y
los resultados que pueden evidenciarse a partir de cada una de los indicadores en él

mencionadas.

Los resultados son importantes para la investigacion porque se encontraron datos como
que en el 40% de la poblacion hubo algin antecedente personal con alguna enfermedad
mental y que, en estos, la media de creatividad era significativamente superior si las
personas tenian rasgos paranoides o narcisistas. Para las organizaciones, en el momento
de la contratacion, es muy importante conocer estos rangos porque se buscan personas
con algunas aptitudes desarrolladas méas en su quehacer profesional, que en el desarrollo
que esta persona pueda tener de sus habilidades blandas, que también son importantes.
Una persona narcisista puede ser un problema para la organizacion ya que son personas
que pueden caracterizarse por preferir trabajar solos, por tener una autoimagen
exagerada de si mismos, quieren llamar todo el tiempo la atencién, dependiendo del
cargo que la persona vaya a ocupar y el contacto que vaya a tener con el cliente externo
se deberia evaluar qué tan importante es que este tipo de personalidades estén en las
organizaciones. Se debe indagar mas y corroborar si las personas que tienen una
personalidad narcisista tienen una relacion directa con la creatividad. Dentro de los

resultados también se encontrd que las personas que estaban expuestas a un ambiente

16



académico pueden aumentar la creatividad, pueda ser que todo proceso de aprendizaje
genere algunas conexiones que hagan que la persona desarrolle otras habilidades como
la creatividad. Si bien en este estudio no se va a tener en cuenta los rasgos de la
personalidad es importante conocerlos porque si llegase a existir alguna relacién con la
creatividad los procesos podrian cambiar en el area de recursos humanos, pues hoy en
las organizaciones estan teniendo este concepto muy apropiado, por el valor agregado
que cada uno de los empleados pueda generar en sus puestos de trabajo y en la manera
en que abordan los mismos, ya que como lo mencionan en esta investigacion la

creatividad estd inmiscuida en todos los ambitos de la persona.

Personal factor of creativity: a second order meta-analysis (Da Costa, Paez,
Sanchez, Garaigordobil, & Gondim, 2015): Hace un meta analisis de los factores
personales de creatividad, el dominio del trabajo es discutido en términos de impacto en
la investigacion y se incluyeron analisis que tenian como eje central la creatividad y su
relacion con: las caracteristicas individuales, los rasgos de personalidad, la actitud, la
inteligencia y los estilos cognitivos dados y adquiridos, los procesos motivacionales, la

afectividad y los procesos emocionales.

El estudio es importante para los investigadores porque abre la vision de las diferentes
posturas que pueden existir sobre el término de creatividad, si bien este proyecto no
tiene una variable que hable de la innovacion los conceptos aca planteados pueden
servir para hacer una correlacion para futuros proyectos. Asi como también, para
relacionar estos dos conceptos, como por ejemplo lo menciona (Hennessey & Amabile,
2010) donde dice que la innovacidon es la implementacion exitosa de ideas creativas, y
en este sentido se entiende como un proceso amplio que incluye la generacion de ideas
o creatividad. Generalmente, en medio de la innovacién hay un proceso creativo, lo que
despierta el interés de los investigadores por este estudio porque no sélo se considera
importante conocer las posturas de diferentes autores, sino también las etapas como: la
preparacion con inmersion en el proceso creativo, la incubacion o formulaciéon de
problema, la generacion de soluciones, la generacion de criterios para evaluar

soluciones adecuadas. Lo anterior podria estudiarse mas a profundidad para nutrir
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tedricamente dicha investigacion. Dentro de los resultados de la investigacion se
muestra que las personas con estabilidad emocional alta pueden ser mas creativas que la
media, para esto es importante que la persona sea empatica, tenga una alta expresion
emocional, y buenas capacidades para regular el afecto. Esto demuestra a los autores
que dentro de los procesos de reclutamiento se puede generar cambios, midiendo la
inteligencia emocional de los empleados nuevos, y mirar si tienen alguna relacién con
la creatividad. También es interesante ver como el dominio del trabajo es un factor
determinante en la creatividad, este dominio del trabajo se encuentra asociado con la
innovacién lo que termina teniendo estrecha relacién con la creatividad, mientras que
las personas que tienen un pensamiento sistematico y rigido pueden tender a no ser
creativos, la motivacion intrinseca es mas importante para fomentar la creatividad ya
que un ambiente agradable proporciona que el empleado con mas naturaleza se
desarrolle en su trabajo, de acé la importancia de que todas las empresas tengan un plan
de incentivos o motivacion en los empleados, como lo dicen varios estudios tener gente
feliz aumenta la productividad, creatividad y competitividad en las empresas. Por
consiguiente, en la cultura organizacional se deben incluir los roles u objetivos que
fomenten la generacion de ideas o aplicacion de ideas originales en la solucion de
problemas y practicas innovadoras buscando que los empleados sean més creativos y

generen mas valor en la organizacion.

Torrance test of creative thinking: the question of its construct validity (Almeida,
Prieto, Ferrando, Oliveira, & Ferrandiz, 2008): Realiza una revision bibliografica por
medio de tres estudios empiricos de tal manera que se pueda verificar la validez del test
de Torrance con sus principales procesos cognitivos (flexibilidad, fluidez, originalidad

y elaboracion), los cuales se ha venido utilizando para definir y evaluar la creatividad.

Los resultados arrojados no confirman una estructura clara con tales funciones
cognitivas, adicionalmente se encuentran nuevos datos del analisis de las
investigaciones abordadas, en donde estas funciones cognitivas supuestamente
presentes en el rendimiento de un sujeto no son lo suficientemente fuertes como para

explicar las puntuaciones, los que sugiere la importancia de cada formato, contenido y
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tareas especificas en el test, con el fin de evaluar de forma més acertada la creatividad.
Estos resultados pueden llegar a ser importantes para la investigacion en curso debido a
que se debe tener en cuenta la forma como se va a aplicar el test en la poblacion elegida

y cual es la mejor manera de hacerlo con el fin de obtener resultados acertados.

La metodologia utilizada por los investigadores es de corte cualitativo debido a que
realizan una revision bibliogréfica del tema con el fin de encontrar cuales son los vacios
en el test y poder proponer una reflexion o debate de cual es la definicion de creatividad
y cdmo se estd midiendo o evaluando hasta el momento, para eso analizan tres
diferentes estudios empiricos en donde se aplico el test de Torrance de distintas
maneras y se compararon los resultados no solo la forma que utiliz6 cada investigador,

sino también si estos resultados son similares entre las tres investigaciones.

Es importante este antecedente para la investigacion porque permite analizar la forma
de como se va a aplicar la bateria en las personas elegidas ya que se pueden llegar a
alterar los resultados, también se debe tener claridad en que para toda la poblacién se
debe aplicar de la misma manera el test evitando variaciones en el momento de analizar

los datos.

Arquetipos y habilidades creativas de los empleados de C.F.C y AS.A. ala luz de
las caracteristicas establecidas para sus cargos (Montoya, Calderdn, & Mesa, 2010):
Recopila una amplia investigacion sobre los arquetipos y las habilidades creativas y

como éstas se relacionan con los perfiles de la empresa objeto de estudio.

Los resultados encontrados arrojan que, por el tipo de perfiles profesionales de los
empleados, que estdn inmersos en el area de la construccién, las habilidades del
pensamiento creativo mas altas son la flexibilidad y la elaboracion. Si se mira la
relacion de dichos indicadores con el qué hacer de los empleados estudiados se deduce
que al ser el sector de la construccion tan cambiante en su espacio fisico hace que los
empleados se tengan que adaptar con facilidad al cambio y que generen nuevas ideas

con facilidad (flexibilidad). Asi también como la elaboracién permite que sean
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empleados entregados al detalle ya que el servicio que prestan es el de entregar

productos de construccion terminados con buenos disefios y acabados.

La metodologia utilizada en este antecedente es cuantitativa de tipo descriptivo
exploratorio con un estudio de caso especifico, en la que utilizaron herramientas
estandarizadas para llegar a la recopilacion de datos. Es también no experimental

porque solo intervienen al grupo de estudio una vez.

De este trabajo es importante rescatar la utilizacion de los test de Guilford y Carlos
Alberto Gonzalez Quitian, que miden las habilidades creativas trabajadas en el proyecto
en curso que si bien, no se guiaran con el test de Guilford sino de Torrance, dara una luz
de cdmo se pueden mejorar los procesos y qué se debe tener en cuenta en la teoria de
los autores mencionados. También es importante tener en cuenta los resultados de este
trabajo, porque se puede encontrar relacion de los tipos de cargos que se ejercen en
Specialized y la razén de ser de la empresa, con las habilidades del pensamiento

creativo encontradas en sus empleados.

Respecto a los Perfiles High Potential se encontraron los siguientes estudios

Managing High Potential Employees (Rebetak & Farkasova, 2015): Da a conocer
mas a fondo la variable a investigar de “High Potential”’. Es poca la bibliografia
cientifica que se encuentra de la misma y es acd donde cobra importancia este
antecedente porque orienta, conceptualizar y contextualizar dicha variable. El objetivo
principal de dicho proyecto es ofrecer una ayuda a los gerentes de las empresas para
identificar, retener y desarrollar a estos talentos. Los resultados mas relevantes son que
efectivamente las empresas que manejan a sus empleados talentosos son mas
competitivas; que al empleado High Potential lo deben evaluar por las buenas acciones
futuras que puede hacer por la organizacion y no por los resultados que ya demostro;
que las empresas deben desarrollar a sus empleados en vez de reemplazarlos y que este

plan de accion debe partir desde la estrategia misma de la organizacion.
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Este antecedente es propiamente un articulo de investigacion que recopila bibliografia
de varios autores expertos en el tema entregando al lector significados, analisis e
interpretaciones del tema, permitiendo asi a los investigadores ampliar los conceptos

tedricos y cientificos sobre esta variable.

Los resultados ya mencionados son importantes porque también validan como se hace
de manera efectiva una sistematizacién de la forma como las empresas escogen,
retienen y desarrollan a sus empleados High Potential lo que sirve también para evaluar
de manera subjetiva si la organizacion objeto de estudio esta haciendo bien este proceso

0 cdmo lo puede mejorar.

Identifying High Potential talent in the work place (Kelly, 2013): Hace un recorrido
importante sobre el concepto, el significado, la historia y las caracteristicas de lo que es
un perfil High Potential con el objetivo de entregar a los lectores un paso a paso
efectivo que ayuda a implementar y a sistematizar un programa de identificacion,

retencion y desarrollo de los perfiles High Potential en cualquier tipo de organizacion.

La metodologia utilizada para la publicacién y la sustentacién de este articulo, fue una
encuesta basada en liderazgo realizada por Kenan Flagler Business School UNC en
diferentes empresas multinacionales, la cual arrojé resultados relevantes como por
ejemplo, que en los Gltimos afios la demanda de perfiles High Potential en el mundo ha
aumentado un 84%, que el 83% de la organizaciones se deben preparar para cubrir la
demanda que van a necesitar de futuros lideres, que el 83% de las empresas reconocen

la importancia de retener los talentos.

Estos resultados son una mirada globalizada sobre cémo estd siendo tratados y
asumidos los perfiles High Potential en las principales empresas del mundo, lo que es
de vital importancia para el tratamiento de dicha variable en el presente estudio porque
comprueba no sélo la importancia de la misma, sino también la falta tedrica de la
misma y la manera como todavia no se hace intrinseca en el contexto organizacional, lo

que justifica el vacio del conocimiento de esta investigacion.
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Modelo de retencion de personas con alto potencial (High Potential) En la empresa
colombiana (Forero, 2008): Tiene como objetivo elaborar un modelo de talento
humano en las empresas colombianas que permita desarrollar habilidades para
identificar, seleccionar, desarrollar y retener perfiles High Potential en cualquier
empresa del pais. La autora de esta investigacion contextualiza como han sido los
departamentos de Recursos Humanos, segun ella directos responsables de los High
Potential, desde la edad industrial hasta la actualidad. También hace un analisis del
inicio del concepto High Potential y la importancia que ha cobrado en la actualidad con

la globalizacion y la competencia empresarial internacional.

Los resultados arrojados por esta investigacion se basan en la clasificacion de cinco
factores clave que determina la autora con los que las empresas pueden gerenciar sus
perfiles High Potential con miras a que estos se conviertan en la verdadera ventaja
competitiva de la organizacion. Los cinco elementos se relacionan directamente con la
mentalidad de talento, la propuesta de valor para los empleados, la reconstruccion de la
estrategia de reclutamientos, la incorporacion del desarrollo personal y profesional del
empleado y la diferenciacion y el reconocimiento de la empresa con los perfiles High
Potential. Esto permitird a los investigadores relacionar los cinco elementos
mencionados con los resultados arrojados de los indicadores del pensamiento creativo y
la relacion de estos con lo que define Specialized como perfil High Potential para
determinar si la empresa interviene 0 no en los resultados. También servird para
comprender en el pais como se esta utilizando y manejando el concepto High Potential
dentro de las organizaciones. Este estudio también arroja competencias genéricas de los
High Potential que ayudara a los investigadores a desarrollar la correlacion propuesta en
esta investigacion. EI modelo que propone el articulo ayudara también a comprender
que esta variable no tiene un modelo Unico y que es tan complejo como las
organizaciones mismas, pues si bien existen generalidades que pueden ser utilizadas por
todas, la manera de hablar, tratar, retener, desarrollar a los talentos en todas las
compafiias es diferente, lo hace que la bibliografia encontrada sobre el tema sea sesgada

y especifica.
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La metodologia utilizada por la investigadora fue la aplicacion de una encuesta a
estudiantes universitarios entre 21 y 26 afios de universidades publicas y privadas de
administracion, economia, contabilidad y derecho para conocer que esperan recibir de
una organizacion. Estos resultados los relaciona con un modelo establecido para los
perfiles High Potential de una organizacién colombiana y con la mezcla de los dos
desarroll6 un modelo genérico. Este modelo se basa en la combinacion de los cinco
aspectos mencionados anteriormente y de lo que la empresa estudiada denomina
competencias genericas de los empleados, rol y competencias especificas. Con lo
anterior propone hacer una descripcién y valoracién de los cargos en los que a cada uno
se le entrega un plan de desarrollo individual, posterior a esto decide medir la gestion
del desempefio de cada uno y con todos estos conceptos propone identificar los talentos

para determinar el grupo High Potential de la organizacion.

Influencia de las practicas de recursos humanos en la flexibilidad de los empleados
(Beltran, Escrig, Bou, & Roca, 2013): El objetivo de esta investigacion es proponer un
modelo de relacion entre la flexibilidad en los comportamientos y la flexibilidad en las
habilidades de los empleados, haciendo un andlisis de las précticas de recursos humanos
como antecedentes de la misma, el modelo de investigacion esta utilizando los modelos
ecuaciones estructurales sobre una muestra de 226 departamentos comerciales de
empresas espafiolas, estas empresas debian tener mas de 100 empleados, se compararon
las caracteristicas organizativas (tamafio) de la poblacion en relacion a la muestra, los
datos de la presente investigacion se obtuvieron a partir de la elaboracion de un
cuestionario dirigido al director comercial y de marketing en las empresas, para medir
las practicas de recursos humanos parten de las escalas desarrolladas por Snell y Dean
(1992) y Wood Albanese (1995) donde se miden 11 indicadores que reflejan la
exhaustividad de los procesos de reclutamiento y formacion, y la evaluacién de
desempefio que refleja el enfoque hacia el desarrollo del empleado. Por otra parte, se
mide la flexibilidad de los empleados donde 5 indicadores miden la flexibilidad en las

habilidades y 4 indicadores miden la flexibilidad en los comportamientos.
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La metodologia de la investigacién es correlacional, lo que quiere hacer este estudio es
evidenciar si las dos flexibilidades tienen alguna relacion con las practicas de recursos
humanos, esta investigacion es muy util para el presente proyecto porque tiene unos
componentes importantes sobre todo del area de recursos humanos, las estrategias que
son llevadas a cabo y como los resultados, si se implementan en otra organizacion,
pueden generar algunos cambios. La flexibilidad en las habilidades influye
directamente en la flexibilidad en el comportamiento, es por esto que cuando se
contratan las personas en una compafiia se debe tener en cuenta que tengan todas las
destrezas adecuadas. En esta propuesta hablan sobre la importancia de la evaluacion de
desempefio con fines de desarrollo, ya que logra mejorar destrezas en cada empleado,
contribuyendo a incrementar la productividad, esto es una herramienta clave de la
organizacion para que los empleados se sientan reconocidos e importantes en la
empresa, siendo ésta la que se preocupa por el desarrollo tanto profesional como
personal. Esto mismo ocurre en la empresa Specialized, es a raiz de la evaluacion de
desempefio que se denominan las personas High Potential, y es donde se les hace un
plan carrera para potencializar todas sus habilidades y destrezas que el empleado
necesita, no solo para ser mejor en su rol actual sino para evaluar cémo se puede llevar
al empleado a tener otras responsabilidades o roles mayores en la organizacion. Es
importante ver como de todos los procesos que mencionan en la investigacion sobre
recursos humanos (précticas del capital humano, evaluacién de desempefio,
remuneracion equitativa, enriquecimiento del puesto) Unicamente la variable del
enriquecimiento del puesto de trabajo influye positiva y significativamente sobre la
flexibilidad en las habilidades e indirectamente sobre la flexibilidad en el
comportamiento. Es decir, es importante empoderar lo suficiente a los empleados para
que tengan la confianza de tomar decisiones para adaptarse a los continuos cambios del
mercado, con esto estaran mas motivados en su trabajo. La variable de evaluacion de
desempefio basada en el desarrollo, juega también un papel importante para desarrollar
estas dos flexibilidades, ya que sirven como précticas de apoyo, y termina teniendo un

efecto sobre el enriquecimiento del puesto del trabajo, ya que la compafiia le esta

24



proporcionando la informacion, capacitacion y formacion necesaria para desempefarse

mejor en su rol.

Todas estas variables son importantes para conocer como un empleado termina
desarrollando mejores habilidades en una organizacion y como para Specialized termina
haciendo de las personas con estas variables, un perfil High Potential. Asi como
también para otras empresas termina haciendo de un empleado que tiene un rendimiento
alto, un empleado que tiene unas habilidades y unas destrezas que lo hacen estar por

encima de la media.

Por ultimo, se revisaron estudios sobre Organizacion, clima organizacional, desempefio,

talento, recurso humano y liderazgo entre ellos encontramos los siguientes:

Influencia del liderazgo sobre el clima organizacional (Serrano & Portalanza, 2014):
Analiza la influencia del liderazgo sobre el clima organizacional, es una investigacion
de tipo cualitativo ya que hace una revision sobre los antecedentes del liderazgo, sus
conceptos y las diferentes teorias que son propuestas por varios autores, se estudia el
clima organizacional y sus dimensiones, y se determina qué influencia tiene el liderazgo
en el clima organizacional y como esto conlleva al desempefio de los trabajadores. Esta
investigacion es muy importante, porque el andlisis que se hace sobre los empleados
High Potential tiene un componente muy alto de liderazgo, ese lider que tiene la
capacidad de influir sobre un grupo o alguna persona queriendo buscar u obtener algin
resultado, ya sea para un bien comun o un bien general de la compaiiia. Dentro de las
teorias expuestas en esta investigacion se mencionan algunas que pueden servir como
una base tedrica, por ejemplo en la teoria de rasgos buscan determinar las caracteristicas
distintivas que explican la eficiencia del liderazgo, en la teoria del comportamiento se
explican los distintos estilos de los lideres, donde muestran que se debe dirigir con
ejemplo, en las organizaciones se deberan tener claros qué tipos de lideres hay e
identificar cuales son los que llevan al éxito y cuales terminan siendo los que llevan al
fracaso. Un mal lider puede llevar a que personas buenas no desarrollen todo su talento,

cuando en areas de talento humano tienen esto claro pueden potencializar los roles que
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hay de liderazgo y pueden mejorar los que todavia estan en un proceso de aprendizaje,
como dice el articulo todavia hay mucha teoria sobre si el liderazgo es algo con lo que
se viene innato o es algo que se desarrolla y aprende en el tiempo. La teoria de
contingencia o situacional busca establecer el uso de modelos en una determinada
situacion para mejorar el desempefio de los lideres, los seguidores 0 ambos, esta teoria
resulta muy interesante debido a que por medio de las vivencias es donde se generan
conexiones emocionales que provocan la transformacion de las personas, generando asi
un mejor desempefio y mayor confianza en su lugar de trabajo. Como lo propone
Arévalo (2007), el clima laboral es la percepcion que tienen los trabajadores en cuanto a
los aspectos de su ambiente laboral y de qué manera afecta en ellos al momento de
ejecutar sus labores, es decir como la percepcién que tiene cada empleado acerca de su
trabajo puede tener una influencia directa con la ejecucion de las labores. Existen unos
determinantes sobre el clima organizacional, 1) las practicas de liderazgo 2) Convenios
organizacionales 3) Estrategias, estos factores son muy importantes para mantener un
clima organizacional sano, en las organizaciones cada vez se preocupan mas por tener
unas estrategias o un departamento de bienestar que se enfoque solamente en que los
empleados realmente sientan que hacen parte de la organizacién ya que como se
manifestd anteriormente un adecuado clima laboral tiene relacion directa con el

desempefio de los empleados.

Como resultado de esta investigacion se llega a la conclusion de que el lider es quien
logra que las organizaciones tengan los resultados esperados, a través de la creacion de
oportunidades que permitan transformar el contexto, con esto los empleados mejoran
sus resultados y se tendra un crecimiento doble (empleado y organizacion), lo que
permitird que ambos Ileguen al éxito. El liderazgo juega un papel fundamental ya que es
este quien logra las percepciones de orgullo de pertenencia, reconocimiento
comunicacion, aspectos que deben ser tenido en cuenta en las organizaciones, cuando se
habla de empleados High Potential uno de los principales indicadores de medicion es el
Liderazgo y en esta investigacion se puede evidenciar codmo este concepto tan amplio

tiene repercusiones mas holisticas en la organizacion cuando es desarrollado, ya que la
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capacidad de motivacion, de generar bienestar y satisfaccion por el trabajo son aristas
fundamentales para incrementar el sentido de pertenencia en una organizacion,
haciendo que todos los empleados se sientan motivados y entreguen siempre mas del
100%. Con esta nueva cultura, los Millennials por ejemplo vienen a demostrar que hoy
tienen otros propodsitos de vida, diferentes a los que se tenian antes, que las
organizaciones tienen que buscar mantener tener a los equipos motivados para que
puedan ser los mejores teniendo oportunidades de crecimiento, con esto los empleados
siempre buscaran ser los mejores, haciendo de la empresa mas competitiva en el

mercado.

Apoyo organizacional y empoderamiento como antecedentes de comportamientos
empoderados y participacion de los empleados (Roman, Krikorian, Franco, &
Betancur, 2016): Tiene como objetivo analizar la influencia que el apoyo
organizacional y el empoderamiento psicologico ejerce sobre los comportamientos de
los empleados, para esto se presenta un estudio acerca de algunos antecedentes de los
comportamientos empoderados y la participacion de los empleados en actividades de

desarrollo personal.

Los resultados obtenidos sefialan la gran importancia e influencia de forma indirecta
que tiene el apoyo organizacional sobre la participacion en actividades de desarrollo de
los empleados y sobre los comportamientos proactivos de los mismos, en consecuencia
se recomienda la promocién de climas organizacionales caracterizados por el apoyo
organizacional y el empoderamiento, con el fin de propiciar espacios que impulsen la

Proactividad y el buen desempefio de los empleados dentro de las organizaciones.

Estos resultados mencionados anteriormente pueden llegar a ser muy utiles para la
investigacion debido a que una de las variables analizadas en ella, son los perfiles con
alto potencial o “High Potential”. Adicionalmente, la organizacion en donde se va a
llevar a cabo el estudio tiene un plan de desarrollo especifico para estos perfiles con alto
potencial, es entonces donde se pueden llegar a analizar las recomendaciones que se dan

en términos de impulsar espacios y estrategias que fomenten la Proactividad dentro de
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las organizaciones. La investigacion estudiada tiene un corte metodolégico cuantitativo
en donde se modelaron los datos por ecuaciones estructurales para llegar a los
resultados postulados anteriormente, en este sentido se puede llegar a tomar como
referencia las recomendaciones que se plantean para fomentar el talento y el

rendimiento en la empresa objeto de estudio.

Competencias directivas en escenarios globales (Puga & Martinez, 2008): Este
trabajo tiene como objetivo aportar una discusion sustentada en una intensa
investigacion documental y de campo relativa a las competencias que, en la l6gica de la
realidad actual, los directivos de primer nivel necesitan desarrollar, sin considerar el
entorno especifico en que desempefien sus cargos, y que, de acuerdo con lo visto en la
literatura, se vinculan principalmente con capacidades intelectuales y/o personales

llamadas habilidades blandas, mas que destrezas mecéanicas o practicas.

Los resultados arrojan cinco habilidades minimas que deben tener los directivos de los
nuevos tiempos, estas habilidades son: orientado al conocimiento, liderazgo, habilidad
para comunicar, valores éticos y capacidad para construir equipos de trabajo, sin
embargo existen muchas mas habilidades que se pueden necesitar segln el contexto en
el que se desarrolle su trabajo o las peculiaridades de su cargo; pero la importancia del
presente estudio radica en el panorama global que arroja la revision bibliogréfica, en
donde se encuentran estas cinco competencias como base del comportamiento habitual

y observable de un directivo superior para afrontar retos en escenarios globales.

Las denominadas habilidades blandas son muy importantes en este estudio debido a que
los perfiles de alto potencial pueden llegar a tener muy desarrolladas algunas de estas
competencias, lo que los hace sobresalir de los perfiles comunes, un ejemplo de esto es
tener como competencia el liderazgo, el cual es sumamente importante en los High
Potential debido a que una gran proporcion de estos perfiles son los lideres de sus areas.
Adicionalmente es importante conocer este tipo de investigaciones en donde se pueden

hacer recomendaciones, en el caso de la presente investigacion, a Specialized
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Colombia, de forma que sus planes de desarrollo en los empleados con alto potencial se

enfoquen en impulsar estas competencias.

La metodologia utilizada por los investigadores es netamente cualitativa al hacer una
revision bibliografica de la literatura existente del tema para encontrar una solucién

global en donde se agrupen las competencias comunes en dicha revision.

Como se menciond anteriormente el estudio analizado es referente tedrico para la
investigacion porque las competencias encontradas alli pueden llegar a ser similares en
los denominados perfiles High Potential, de ser este el caso, es muy importante
fomentar dentro de la organizacion planes de desarrollo que impulsen las habilidades

blandas en los empleados de la compafiia.
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AREA PROBLEMATICA Y PREGUNTA DE INVESTIGACION

En un mundo globalizado, con tantas generaciones cambiantes, las organizaciones exigen
todo el tiempo empleados capaces de afrontar las inciertas situaciones del mercado, las
exigencias competitivas del mismo y la oferta de valor de cada uno de los productos y
servicios que ofrecen. Estas organizaciones estan interesadas en invertir en capacidades
como las habilidades “blandas™: los valores, el liderazgo, la creatividad, la resolucion de
conflictos, entre otros, para ser potencializadas en todos los empleados. Sin embargo, no
saben cdmo seleccionarlos y mucho menos como medirlos, o utilizan pruebas que evalGan
unas y no otras, perjudicando que la seleccion y retencion de personal se haga de una
manera integra, evaluando no sélo competencias académicas y de formacidn, sino también
intrinsecas de cada empleado con miras a desarrollarlas a futuro para el bien del individuo y
de la organizacion. En la empresa objeto de estudio se realiza un proceso denominado
Talent Development Planning que evallan caracteristicas que definen si un empleado es
High Potential, midiéndose principalmente en creatividad, habilidades de comunicacion,
liderazgo y pensamiento estratégico. Sin embargo, dicha compafiia, evalla la creatividad de

una manera mas subjetiva y no involucra las habilidades del pensamiento creativo.

Este estudio puede aportar al conocimiento porque muchas de las variables de las
habilidades del pensamiento creativo (flexibilidad, fluidez, originalidad y elaboracion) y de
las variables de High Potential para Specialized Colombia (liderazgo, pensamiento
estratégico, habilidades de comunicacion y creatividad) son similares o comparten
caracteristicas en comun, lo que pasa en este punto es que son medidas y clasificadas de
manera diferente, pero tienen como fin evaluar capacidades muy parecidas. Es asi como, si
se miran desde el significado global de cada una, se empiezan a ver sus semejanzas. Por
ejemplo, las habilidades del pensamiento creativo hacen referencia a las capacidades que
tiene una persona de transformar la situacién frente a un objetivo, asi mismo de los perfiles
High Potential que son personas de las que se espera que tengan la capacidad de

transformar alguna situacion puntual que se les presente, es decir son personas que deberian
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contar con la habilidad, pero también con la motivacion, la decisién y un fuerte interés en
llegar al éxito. Como se puede ver en los dos se tratan de las habilidades necesarias para
Ilegar a cumplir metas, aunque se pueden percibir de manera diferente el resultado que se

espera es el mismo tanto en la teoria como en la practica.

Si se hace un analisis de las sub-variables de cada una de éstas, se nota como la flexibilidad
tiene similitud con el liderazgo en la adaptacion, en la espontaneidad, en lo dirigente y en lo
arriesgado, variables que para la empresa Specialized son indispensables a la hora de
contratar un nuevo empleado, sin tener tal vez el conocimiento tedrico que esto podria
Ilamarse en grandes rasgos Flexibilidad, asi como también la caracteristica de poderse
desenvolver en situaciones diferentes, con la imaginacion del pensamiento estratégico y con
la resolucién de problemas de las habilidades creativas. Producir y recordar en diferentes
situaciones palabras, ideas, asociaciones y frases de la fluidez con el significado mismo de
liderazgo y de habilidades de comunicacion, el primero que tiene que ver con el conjunto
de habilidades para influir en la forma de pensar y actuar de las personas y el segundo no
solo con la capacidad de enviar, recibir, elaborar y emitir informacion, ideas, opiniones y

actitudes, sino también con el lenguaje verbal y no verbal.

La caracteristica de ver las cosas de forma diferente de la originalidad se relaciona con la
curiosidad del liderazgo, con la intuicion, la imaginacién y la cognicion del pensamiento
estratégico. Aspectos fundamentales dentro del proceso para que una persona se pueda
convertir en largo plazo en High Potential dentro de la compafiia Specialized. La curiosidad
es una herramienta clave en las organizaciones para que los talentos se interesen por
aprender cosas nuevas, sean de su rol o no, podria terminar generando valor en procesos y
productos. La generacion de ideas con caracteristicas diferentes del pensamiento
estratégico, con la motivacion y la creatividad como “pensar fuera de la caja” frase que
suele ser muy utilizada en dicha organizacién, y la de dar respuestas extrafias, asociaciones
remotas e ingenio con el constructo multidimensional de la creatividad, con la

competitividad del liderazgo y con la argumentacion del pensamiento estratégico.
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La capacidad de concretar ideas de la elaboracion se compara con el significado del
pensamiento estratégico que hace referencia a plantearse un fin, creando unos objetivos
claros y medibles, analizando los medios con los que se dispone para alcanzar de la mejor
manera dicho fin a menor costo posible y logrando el méximo beneficio. También con el
significado mismo de las habilidades de comunicacion, mencionado anteriormente y con la

argumentacion. La capacidad de detalle en las ideas con la curiosidad del liderazgo.

A manera de recopilacién, se podria decir entonces que, en la mayoria de semejanzas, la
flexibilidad se relaciona con el liderazgo; la fluidez con las habilidades de comunicacion y
la capacidad de generar mas ideas; la originalidad con el pensamiento estratégico y la
elaboracion con un poco de todas. Si se mira las habilidades a las que hace referencia la
creatividad se entiende gque es una caracteristica que, en mucha o poca dimension, se debe
relacionar con todas porque es lo que compila el significado total de las habilidades del

pensamiento creativo.

Teniendo en cuenta lo anterior, si se encuentra que, si se conoce la relacion entre las
variables, se aportaria a mejorar la estrategia de la organizacion para potencializar,
desarrollar y mantener perfiles en la que puedan tener altos estandares de desempefio,
generando asi valor a los procesos y al producto, también para que los talentos realmente
entreguen valor a la compafiia, generando en cumplimiento de metas. Lo anterior conduce a

la siguiente pregunta de investigacion.
PREGUNTA DE INVESTIGACION

¢Cudal es la relacion de las habilidades del pensamiento creativo con los perfiles

establecidos como High Potential en Specialized Colombia?
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JUSTIFICACION

Esta investigacion es importante porque aporta a un vacio en el conocimiento que hasta
ahora no se ha encontrado ningun estudio especifico sobre la relacion entre las habilidades
de pensamiento creativo y los perfiles High Potential. Dicha relacion es muy importante
porque los resultados podrian arrojar una concordancia positiva entre estas dos variables
aportando asi valor a la organizacion, a los gerentes, a los lideres y a los demas empleados.
Asi como también a las empresas en general porque les permite adoptar estrategias
diferentes que aporten a las areas de talento humano en procesos como: seleccion,
desarrollo y retencion de los empleados, teniendo en cuenta que esta posible relacion

apunta a tener a las personas correctas en el cargo correcto.

Dicha problemaética hace que las organizaciones busquen herramientas que les permitan
entrar a competir en el mercado y a mantenerse, apostando a que la solucion a esto esta en
sus empleados. Para esto las empresas estan en una busqueda permanente de perfiles mas
competentes, mas creativos y que esten mas enfocados al crecimiento de la organizacion y
en el cumplimiento de los objetivos propuestos, pero siempre entregando un valor
agregado. Esta investigacion es importante porque presenta dos herramientas, cada una con
conceptos Utiles, para la seleccion, el desarrollo y la retencion del talento dentro de una
organizacion, disminuyendo costos y posibles procesos que pueden no llevar a lo que se
espera tengan los empleados o que evalla conceptos propios de modelos mas antiguos que

no se relacionan con las necesidades actuales del mercado.

Estas herramientas son el Test Abreviado de Habilidades del Pensamiento Creativo de
Torrance cuya finalidad es evaluar el nivel de creatividad realizando dibujos, valorando 4
componentes (Flexibilidad, originalidad, fluidez y elaboracion), la fluidez es medida por el
nimero de respuestas que da un determinado sujeto, la flexibilidad se obtiene por la
variedad de respuestas, la originalidad se mide por las respuestas novedosas y no
convencionales y la elaboracion constituye la cantidad de detalles que embellecen y

mejoran la produccion creativa, lo que permite determinar también cémo la persona

33



soluciona problemas, genera ideas nuevas, etc. que se pueden ver representadas en su
trabajo o en su vida cotidiana. Asi también el proceso de “Talent Development, Planning”
de la empresa Specialized Colombia que se sistematiza por medio de la Matriz de Mapa de
Talento que especifica los perfiles High Potential, es decir, a aquellos empleados que tienen
un desempefio sobresaliente, midiendo el liderazgo, el pensamiento estratégico, las

habilidades de comunicacion y la creatividad.

Relacionado con lo anterior, este estudio es novedoso porque no sélo se adapta a las
necesidades de las empresas con estructuras globalizadas, sino que también a los
profesionales actuales que en su mayoria son denominados “Millenials”. Este grupo de
empleados tienen una percepcion del mundo diferente, vienen con ideas diferenciadoras y
con mentalidades mucho mas abiertas, no les gusta la monotonia y esperan estar en un
trabajo donde puedan aportar, pero al mismo tiempo donde puedan crecer, no estan
dispuestos a sacrificarse sin nada a cambio. Dichas caracteristicas traen consecuencias
positivas, pero también negativas a las empresas, pues son empleados inestables, que se
preocupan por vivir el dia a dia, es por esto que dicho estudio se estd a preocupando por
relacionar dos variables con caracteristicas muy similares a las de este grupo de personas,
preocupandose no sélo por la buena capacidad de talento de una organizacion, sino también
por lo que ésta le puede ofrecer a sus empleados. Hablar de fortalecer, generar o despertar
habilidades creativas y habilidades High Potential es muy tentador para generaciones tan

cambiantes.

La importancia de esta investigacion se da también porque la correlacion se da con una de
las dos variables que estan relacionadas directamente con el objeto de estudio de la
maestria, la de habilidades del pensamiento creativo que es la que sin duda se estudio
durante el transcurso de los médulos del programa de Creatividad e Innovacion de las
Organizaciones de la Universidad Autonoma de Manizales. Asi como también trata uno de
los dos términos claves para las organizaciones actuales: creatividad e innovacion. Todas
hablan de ambas, pero pocas saben cual es su diferenciacion, si bien la creatividad puede
llegar a ser la base de la innovacion, un significado no es igual al otro. La creatividad es

inherente a las personas y no a las cosas, es por esto que se puede concluir que las
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organizaciones no pueden ser creativas, ni las personas innovadoras, como se expresa en el
informe final de investigacion Potencial creativo de los trabajadores del nivel estratégico y
tactico de la empresa HADA S.A de Manizales que dice que la importancia de la
investigacion radica en tener la posibilidad de lograr informacion de las caracteristicas
personales de los empleados en cuanto al pensamiento creativo de los roles gerenciales y
los jefes, para facilitar asi el mejoramiento en aspectos tacticos y llegar a la innovacion,
asegurando que la creatividad sirve para la vida del ser humano y la innovacién para el
desarrollo organizacional. La creatividad es también la Unica actividad mediante la cual una
0 varias personas encuentran como solucionar un problema de manera novedosa y original.
Este proceso pasa a hacer innovacion cuando ofrece una fuerte propuesta de valor y una
aceptacion en el mercado, dos componentes importantes en la creacion de valor de una

compafiia y en la generacion de un diferencial en el mercado.

Las empresas cada vez necesitan mas personas que hagan las cosas de manera diferente
pero natural, necesitan personas que piensen como pueden innovar en su trabajo no solo en
que un producto sea diferente sino como cada trabajador hace de su puesto de trabajo algo
distinto pero eficiente. Es en este punto en el que se centra el presente estudio, en demostrar
la importancia de reconocer que la base para que una empresa sea innovadora, y por
consecuencia competitiva, es la creatividad que debe tener cada uno de sus empleados,
término que se trata tanto en las habilidades del pensamiento creativo, como en los perfiles
High Potential.

Esta investigacion es novedosa también debido a que, como ya se menciond, los estudios
consultados hasta el momento no evidencian una clara relacion entre estas variables
(habilidades del pensamiento creativo y perfiles High Potential), por tal motivo los
resultados podrian llegar a ser un importante insumo para la innovacion de los procesos y la
potencializacion del recurso humano en las organizaciones. También es muy importante
porque cuando las compaiiias tienen claro que su mayor activo son los empleados, hacen
todo por innovar en la manera de volverse mas atractivos en el mercado, queriendo tener
empleados felices y capacitados que le generen valor a la compafiia, con todo esto lo tnico

que termina teniendo el mercado son empresas mas humanas y mas competitivas.
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Dicha investigacion es viable porque beneficia a la compafiia objeto de estudio y a muchas
en general, tanto a nivel local, nacional e internacional a disminuir costos y a evitar
reprocesos en induccion, formacion y contratacion, costos que a largo plazo terminan
generando un “sobrecosto” en las organizaciones. Para la realizacion de este estudio se
cuenta con los recursos humanos, econdémicos y tecnoldgicos para hacerlo, asi como
también con una poblacion (empleados de Specialized) que estan dispuestos a colaborar y
hacer del proyecto una realidad. Es un proyecto viable econémicamente y con el que se
puede impactar a toda la empresa, pues no se requiere de una tecnologia muy avanzada para
desarrollarlo. El resultado de este proyecto podria ayudar a cambiar el proceso de seleccién,
desarrollo y retencion dentro de la empresa con miras a encontrar de una manera mas

sencilla los perfiles High Potential.
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REFERENTE TEORICO

Este capitulo trata por apartes diferentes de ampliar la teoria existente de los diferentes
términos y variables que permitieron esta investigacion, sin embargo, como todos estan
inmersos en la cultura organizacional, es normal que se mencionen algunos fuera de sus
subtitulos porque se considerd importante contemplarlo para el entendimiento del mismo.
Es pues como por ejemplo se vio necesario hablar de la historia de los recursos humanos en

las empresas para definir los perfiles alto potencial.
High Potential

En primer lugar, es muy importante aclarar que este término tiene tantos significados e
interpretaciones como el nimero de empresas hay en el mundo, no s6lo porque es un
término general que varia de una organizacién a otra, “en todas las empresas el High
Potential es diferente y por eso es dificil dar Ginicamente un significado” (Rebetak &
Farkasova, 2015, pag. 867); sino también porque la forma de seleccionarlo de algunas
empresas, apenas hasta ahora se ha hecho transparente. Es asi como lo expresan Fernandez,
Groysberg y Nohria: “El 78% de las empresas no comunica como seleccion6 a sus High
Potential” (2011, pag. 79). Es asi como el High Potential es el ingrediente secreto que toda

empresa quiere contratar y promover (Mac-Rae & Furnham, 2014).

Para entenderlo es importante conocer la relacion que este tiene con las organizaciones y
con las areas de talento humano de las mismas y asi comprender algo de su historia, pues su
origen no esta enmarcado desde un momento especifico de la historia empresarial, sino que
esta ligado a la historia de la evolucién de la administracion de los recursos humanos,
contexto historico que se encuentra en el articulo de investigacion “Modelo de Retencion
de Personas con alto Potencial” de Sandra Liliana Forero Saavedra de la Universidad de la

Sabana (Forero, 2008).

Los recursos humanos en el siglo XX pasaron por tres etapas distintas: La Industrial

Clasica, en donde el trabajador era un “apéndice” de la maquina; la Era Industrial Neo-
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clasica, en la que ya se empezaba a hablar de competencias y la Era de la Informacion en la
que el empleado debia estar preparado para cambios constantes. Es en el siglo XXI en el
que diferentes autores empiezan a darle un significado mas estratégico al talento humano y
es en este mismo siglo en el que se empieza a introducir el termino High Potential dentro de

las organizaciones.

El libro “Human Resource Champions” de Dave Ulrich (1996), habla que a principios de
los 90 los recursos humanos en las empresas son un area generadora de resultados y no de
actividades. También a principios del 2000 en el libro “Why the Bottom Line Isn’t” (Ulrich
& Smallwood, 2003), habla del talento humano como un intangible que construye
capacidades como liderazgo, talento, velocidad, colaboracién, responsabilidad compartida y
aprendizaje en las organizaciones. Se ve entonces como con el paso del tiempo y con la
llegada de la globalizacion van apareciendo conceptos que después se agrupan en el

término High Potential.

En el 2005, en el articulo “La Propuesta de Valor de Recursos Humanos” (Ulrich &
Brochbank, 2005), se empieza hablar del capital humano con un fin més estratégico en el
que cada actuar del empleado se convierta en generacion de valor para la compafia. Es aqui
donde entonces las empresas empiezan a hablar no solo de un sistema de seleccion de sus
empleados sino también de como atraerlos, como potencializarlos y como desarrollarlos,

entrando entonces a pensar en el término High Potential.

El concepto High Potential, como ya se dijo, nacié entonces en la medida en que las
empresas fueron cambiando, se fueron globalizando y fueron necesitando mas talento para
poder ser competitivas en el mercado, “Tener una fuerte estructura de High Potential es
vital para la organizacion porque construye una ventaja competitiva dentro de la mismas”
(Snipes, 2005, citado por (Kelly, 2013). A medida que las maquinas dejaron su papel
protagonico y lo empezaron a tener los empleados, las empresas entendieron que la magia
de ese talento no estaba en retenerlo o reemplazarlo sino en atraerlo y desarrollarlo para que

estuviera entregando un constante valor agregado a la organizacion.
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Sin embargo, eran conscientes también que no todos los empleados traian consigo dicho
talento y que tampoco, como empresa, podian implementar los planes de mejora e
incentivos para la totalidad de los empleados. Lo que llevé a que el concepto High Potential
fuera utilizado en pocos empleados, “High Potential, representa el 20% de empleados que
producen el 80% de los beneficios del negocio” (Berglas, 2006, citado por (Rebetak &
Farkasova, 2015, pag. 866)).

Entonces ¢qué es ser un High Potential?, antes de explicarlo es importante hablar primero
de lo que significa talento, es a partir de esta palabra que empieza a haber una distincion
entre los empleados de una organizacion y desde a que se empieza a perfilar el significado
mismo de este concepto; talento es “toda persona que puede cumplir alglin rol critico en
algin momento” (Korn Ferry, 2005, citado por (Forero, 2008, pag. 7)). Asi como también
el talento es “una persona con una combinacion particular de habilidades, herramientas y
experiencias (experticia), cualidades personales y potencial de futuro (Rolkova, 2011,
citado por (Rebetak & Farkasova, 2015, pag. 266)).

Para comprender mejor esta definicion, es importante reconocer con el siguiente cuadro los

significados que dan diferentes autores.

Tabla 1. Diferentes significados de High Potential

Autor Concepto

Sandra Liliana Forero | Es la suma de habilidades de una persona: sus dotes innatas, sus
Saavedra (Modelo de | destrezas, conocimientos, experiencia, inteligencia, juicio,
Retencién de Personas | actitud, caracter e iniciativa. Comprende también su capacidad
con alto Potencial, | de aprender y desarrollarse. Son personas que basadas en lo
2008) anterior pueden ocupar en el mediano plazo dos posiciones por

encima de la suya.

39




Marek Rebetak, Viera
Farkasova
High

Employees, 2015)

(Managing

Potential

Son personas con buenas herramientas para enfrentar la
estrategia de la organizacion en el futuro, son mas conscientes de
su posicion dentro de la organizacién, se preocupan mas por su

realizacion personal.

Lombardo y Eichnger
(High
High Learners, 2000)

Potentials as

Es un empleado que posee cualidades y herramientas superiores
a otros, que le dan una posibilidad de desarrollarse y de ayudar a
la compafiia a lograr objetivos. Puede ganar y entregar mientras

desarrolla su carrera.

Martin y Schmidt (How
to keep your top talent,
2010)

Un High Potential es un empleado con el que se tiene alta

confidencialidad.

Bersin by Deloitte

(High Potential, 2017)

Es una persona que cuenta con el potencial, la habilidad y la
aspiraciéon de sostener una posicion de liderazgo en la

organizacion

Nikravan (How to keep
high-potential
employees, 2011)

Los High Potential constituyen del 3 al 5 % del talento de la

compafiia

Douglas A. Reedy, Jay
A. Conger, Linda A.
Hill (Are You a High
Potential?, 2010)

Son personas que superan a sus pares en diferentes
circunstancias, tienen niveles superiores de rendimiento, se
comportan reflejando la cultura de su empresa y sus valores,

crecen y tienen éxito.

Fuente: Elaboracion propia

A manera de conclusion se percibe cdmo los diferentes significados que dan los autores

citados en la tabla hacen relacion a que los High Potencial son empleados minoritarios en

las empresas, que cuentan con dotes y habilidades que los hacen Unicos y que realmente en

ellos cae la responsabilidad de hacer que la empresa permanezca generando valor agregado

en el mercado. Esto pues permite comprender la importancia de este término en la cultura
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organizacional de la actualidad, pues si bien es el ingrediente necesario para marcar

diferencia también es el méas escaso.

Cada uno de estos significados tienen una manera distinta de categorizarlos y de
entenderlos, para hacer mas facil la comprension y para acercarse mas al significado que le
da la organizacion objeto de estudio, los autores interpretan que un empleado High
Potential es aquel que tiene el potencial, la habilidad y la aspiracion para tener éxito. Tiene
la motivacion, la decision y un fuerte interés en aprender nuevas herramientas que lo lleven
al éxito en aumentar posiciones y en asumir nuevos roles y responsabilidades, convirtiendo

todo esto en ventajas competitivas dentro de una organizacion.

Si bien eso es lo que debe tener un perfil High Potential dentro de la organizacién, hay que
saber también qué es lo que la empresa debe ofrecer a este empleado que es diferente y
fuera de lo comun para que elija esa empresa y no otra. Las organizaciones en la actualidad
deben entender que si bien el concepto naci6 dentro de las areas de recursos humanos la
estrategia de seleccionarlos, atraerlos y desarrollarlos debe ser compartida con los altos
directivos y debe estar intrinseca en la estrategia macro de la organizacién “no estd bien
delegar el High Potential s6lo a directivos ni tampoco a recursos humanos (Longer y
Fulmer, 2003, citado por (Rebetak & Farkasova, 2015, pag. 268)).

En la medida en que la estrategia High Potential sea mas estructurada y transversal a la
organizacion, mas claridad se va a tener en cdmo se va a tratar a este grupo de empleados y
que se les van a ofrecer a cambio de entregar su talento, que normalmente se basan mas en
condiciones de trabajo que en mejoran su calidad de vida, que en dinero propiamente dicho.
Las estrategias mas eficaces para identificar, desarrollar y retener empleados de alto
potencial se basan en pruebas, herramientas eficaces y resultados probados (Mac-Rae &
Furnham, 2014).

En un mundo globalizado el empleado busca al firmar un contrato de trabajo que los
objetivos que debe cumplir sean alcanzables, que la empresa tenga proyeccion y que en ella
pueda obtener los objetivos que tiene para su proyecto de vida personal (Forero, 2008, pag.
7).
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Estos anhelos empresariales de los empleados los estan teniendo todos los trabajadores de
una empresa, sin importar su rango, su condicion economica etc., es por esto que en la
actualidad se habla que, si bien no todos pueden pertenecer a High Potential, todos si deben
ser evaluados y todos deben contar con un plan de accidon que les permita conocer sus
ventajas o por lo menos todos deben conocer esta estrategia, no solo para hacerlo méas
transparente, sino también para que los que si lo son se vuelva en una fuente de motivacion.
“Hay que identificar con mucha claridad qué significa High Potential para la organizacion y
el marco de referencia para su identificacion, lo que hace que los empleados no olviden
cuales son las dimensiones para crecer dentro de la organizacién, lo que ayuda a que el

proceso sea transparente (Rebetak & Farkasova, 2015, pag. 269).

El reto hoy para las organizaciones es pues identificar los perfiles High Potential a través
del liderazgo, por ejemplo; desarrollar el perfil High Potential por medio de
empoderamientos, potencializacion de fortalezas y mantenerlo, mostrandoles un futuro
tentador y lleno de oportunidades (Mac-Rae & Furnham, 2014). Para lograr lo anterior las
empresas deben preparar a la organizacion para poder planear el futuro y asi identificar la
clase de lideres que necesitan para enfrentar los retos que les exige el mercado, asi como
también, definir su propio criterio de High Potential y su respectiva estrategia. Es asi como
lo demuestra la encuesta “UNC Kenan- Flagler Leadership Survey” (Kelly, 2013) que el
83% de los encuestados piensan que para manejar a los High Potential se debe preparar la
organizacion para hacer frente a la demanda que necesitan de futuros lideres, el 83% piensa
que se le debe dar importancia a la retencion y el 73% a qué se debe mejorar la

organizacion.

Es pues asi como Liliana Forero (2008) desarroll6 cinco conceptos clave con los que todas
las compafiias deben actuar para gerenciar sus talentos que constan en tener: mentalidad de
talento, conviccion de que el talento conduce a un mejor desempefio; propuesta de valor
para los empleados, ofrecerle crecimiento y desarrollo para que el trabajo se vuelva
emocionante y apasionante, asi como también riqueza y recompensa; reconstruccion de la
estrategia de reclutamiento, buscando talentos en todos los niveles de la compafiia y tener

estrategias para cada tipo de talentos; incorporacién de desarrollo en la organizacion,
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haciendo tutorias, retroalimentaciones, asesorias en todos los niveles; diferenciando y

reconociendo a los empleados de alto potencial, invirtiendo mas en los mas talentosos

porque la diferencia impulsa al crecimiento individual de cada empleado y al de la

compaiiia.

Como se ha visto en el transcurso de estas definiciones, muchas empresas y autores cuentan

con la definicién de los perfiles High Potential, sin embargo, no todas evallan para esta

identificacion los mismos criterios y, aunque muchos compartan algunos, es importante

conocer groso modo C]Ué caracteristicas toman en cuenta los autores:

Tabla 2. Criterios de evaluacion y formas de evaluacion del High Potential

Cémo los evallian

Autor Criterios de evaluacion _

(Para los que aplica)
Liliana Forero Saavedra | Combinan  trabajo  con | Medicibn de competencias
(Modelo de Retencion de | desarrollo personal y | genéricas que tienen que ver
Personas con alto Potencial, | profesional; combinan | con el rol mismo; medicion

2008)

efectivamente habilidades de
gestion con liderazgo; tienen
actitud de aprendizaje vy
superacion; responden a las
demandas de su
organizacion; son leales;
usan estrategias con clara
visibn de futuro; crean
equipos de alto rendimiento;
facilitan la sucesién de

nuevos lideres.

de competencias especificas,
acé estan las High Potential
que las miran por la gestion
del desempefio, opinién del
jefe inmediato y de sus pares
y asesoria de Recursos

Humanos. Usan la matriz
desemperfio y potencial (box

matriz)

Kip Kelly (Identifying High-
Potential talent in the work

Excel (sobresalir);

Capacidad de aprendizaje

NA
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place, 2013)

catalitico, analizan y

absorben nuevas ideas para

transformarlas en
productividad,; espiritu
emprendedor 'y  sensores
dinamicos, cubrir riesgos,

capacidad de leer situaciones

e identificar oportunidades.

Mac Rae, Adrian Furnham
(High Potential.
Spot, Manage and Develop

How to

Talented People at Work,
2014)

Dimension  de  carrera,
experiencia; dimensioén de
crecimiento,  combinacion
entre caracteristicas
individuales y factores del
contexto; dimensiones

fundamentales que son las

Test HPTI que mide seis
caracteristicas con las que
evallan los criterios, estas
son evaluadas en porcentaje,
que luego es cruzado a una
escala de muy bajo, medio

inferior, medio superior y

caracteristicas que | muy alto. Dichas
garantizan el éxito en el | caracteristicas son:
camino. Conciencia diligente,
adaptacion, curiosidad,
riesgo, competitividad,
adaptacion a la ambigledad.
Douglas A. Redy, Jay A | Excel (sobresalir); | NA

Conger, Linda A Hill (Are
You a High Potential?,
2010)

Capacidad de  analisis

catalitico, capacidad de
escanear nuevas ideas,
absorber conocimientos 'y

convertir aprendizajes en

accion; espiritu

emprendedor, asumen retos,
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son exploradores; sensores
dinamicos, leen  rapido
situaciones, huelen
oportunidades, en lugar
correcto, en el momento

adecuado

Lina Maria Rojas (Deloitte, | Tienen un nivel alto de | Matriz de talento de
2017) capacidades; un compromiso | potencial y desempefio
con la organizacion 'y

ambicidn por crecer

Fuente: Elaboracion propia

Para concluir la tabla anterior es importante notar que, si bien los diferentes criterios
evaluados por diferentes autores tienen habilidades semejantes, todos deciden implementar
una manera de medirlo diferente. En este punto es en el que los investigadores pudieron
percibir que en la actualidad las empresas son quienes deciden realmente como quieren
evaluar a sus empleados en cuanto a perfiles High Potential, en tanto en algunos casos con
el del presente estudio, la evaluacion es realizada por el jefe inmediato sin parametros
objetivos, sino a partir de la percepcién del evaluador lo que no solo hace que este proceso
tenga muchos resultados subjetivos, si no también que su denominacion no se vea plasmada
de una manera tan rigurosa. Lo anterior lleva a que los expertos de estas areas se preocupen
mMas por encontrar un camino mas contundente que permita denominar a los High Potential

de una manera mas cuantificable y objetiva.

Ya se hizo un recorrido sobre los criterios de evaluacion de perfiles High Potential para
diferentes autores y de la forma en que son evaluados, ahora bien, con miras a trabajar con
las bases de la empresa objeto de estudio (Specialized Colombia) los investigadores van a
ampliar y a centrarse en los criterios de liderazgo, creatividad, pensamiento estratégicos y

habilidades comunicativas y van a ampliar mas la informacion (en el aparte “Mapa
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Conceptual Specialized Colombia”) sobre la matriz de Mapa de Talento que es la utilizada

en dicha organizacion.
Creatividad

Esta juega un papel muy importante dentro de las variables de liderazgo, pensamiento
estratégico, habilidades comunicativas y creatividad para que un empleado pueda ser
denominado como High Potential, como lo refiere Mednick (1964) “El pensamiento
creativo consiste en la formacion de nuevas combinaciones de elementos asociativos.
Cuanto mas remotas son dichas combinaciones mas creativo es el proceso o la solucion”
esta definicion es muy atil para las organizaciones ya que entre mas combinaciones de
ideas o elementos asociativos hay en una persona, las soluciones para un problema podrian
ser muchas, pero cuando hablamos de creatividad no solo se dice que es la capacidad para
solucionar problemas también la de hacer cambios en los procesos o implementar nuevas

maneras de hacer algo.

Torrance (1965) (Citado por (Esquivas, 2004, pag. 5)) refiere que la creatividad es un
proceso que vuelve a alguien sensible a los problemas, deficiencias, grietas, o lagunas en
los conocimientos y lo lleva a identificar dificultades, buscar soluciones, hacer
especulaciones o formular una hipotesis, aprobar y comprobar esta hipotesis, a modificarla
si es necesario ademas de comunicar los resultados” en este punto cada individuo es capaz
de formular, aprobar y comprobar pero también de comunicar, en este punto la
comunicacion se vuelve indispensable para todos los procesos en una organizacion. La
comunicacion es el factor clave para que todo fluya, Guilford (1971) (Citado por (Esquivas,
2004, pag. 5)) menciona que la creatividad es la “capacidad o aptitud para generar
alternativas a partir de una informacion dada, poniendo énfasis en la variedad, cantidad y
relevancia de los resultados” por otro lado de Bono (1974) (Citado por (Esquivas, 2004,

pag. 5)) dice que “es una aptitud mental y una técnica del pensamiento”.

Lopez y Recio (1998) (Citado por (Esquivas, 2004, pag. 6)) mencionan que la creatividad
es un estilo que tiene la mente para procesar la informacion, manifestdndose mediante la

produccién y generacidn de situaciones, ideas u objetos con cierto grado de originalidad;
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dicho estilo de la mente pretende de alguna manera impactar o transformar la realidad

presente del individuo™.

En este punto encuentra con que cada persona tiene mdultiples maneras de procesar la
informacion, todo esto hace que la personalidad de cada persona también pueda determinar
qué tan creativo o no puede ser, teniendo en cuenta patrones de crianza, de
comportamiento, de experiencias, lo que finalmente trae que la persona tenga ciertos estilos
de pensamiento, como lo menciona Csikzsenmihalyi (1996) “la creatividad es cualquier
acto, idea o producto que cambia un campo ya existente, o que transforma un campo ya

existente en uno nuevo’.

Haunser (2000) indica que hay tres rasgos que las personas creativas tienen en
comun. la primera caracteristica es que “Las personas creativas casi siempre
muestran el deseo, incluso la necesidad, de mejorar las cosas” la segunda
caracteristica es que las personas creativas “tienen la facultad de ver otros
angulos de las cosas o situaciones, de no verlas desde una sola perspectiva, por
eso puede descubrir usos inesperados a los objetos comunes, hacer las tareas
cotidianas de una forma imprevista y cuestionar las normas aceptadas y el saber
convencional”, y la tercera es que “mantienen la mente abierta frente a las ideas
nuevas, sobre todo cuando no son absurdas o inusuales” solo las rechazan luego

de haberlas conocido a profundidad (Hausner, 2000).

Esta teoria de Hauser podria ser muy importante para las organizaciones especialmente para
Specialized ya que ellos consideran que es importante que el empleado denominado High
Potential tenga esta caracteristica, si tienen en cuenta estas afirmaciones podrian
implementar alguna herramienta o test que mida la creatividad en una persona, pues como
se ha visto a lo largo del escrito, la creatividad genera muchos aspectos positivos para las
organizaciones, en el sentido que los empleados proponen, implementan, y cambian la

manera de hacer su trabajo volviéndose mucho mas eficientes para la organizacion.

De igual manera William C. Miller (2000) identifica ocho destrezas que muestran las

personas creativas:
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1. Ven la amplitud o alcance de las cosas.

2. Toman Iniciativa.

3. Estén abiertas a nuevas maneras de hacer las cosas.

4. Se interesan en las ideas de otros.

5. Generan muchas opciones.

6. Toman decisiones basadas en sus valores.

7. Toman accidén y son persistentes.

8. Comparten el crédito ante si mismos y ante los demas.

Estas destrezas sirven como ventajas competitivas en las empresas, debido a que las
personas que son denominadas creativas tienen mucho por aportar en las organizaciones,

las vuelven méas competitivas en el mercado y son fuente de retencién de personal.

También Figueroa (2003) propone los siguientes indicadores que definen el perfil de la

persona creativa en el &mbito profesional:

=

Originalidad

2. Iniciativa

3. Fluidez

4. Divergencia

5. Flexibilidad

6. Sensibilidad

7. Elaboracion

8. Autoestima

9. Motivacion

10. Independencia

11. Pensar técnico
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12. Innovacion
13. Invencion
14. Racionalizacién

Estos indicadores también pueden ayudar a definir el perfil de la persona creativa, esto es
muy importante por la estrecha relacion que tiene con High Potential y con lo que la
empresa Specialized puede implementar en la organizacion, reconociendo que las personas
cuando son creativas entregan mucho mas en su trabajo, estan mas motivados y felices, lo
que termina ayudando a que la organizacion tenga una rotacion de personal bajo, haciendo
que los empleados con el tiempo se esfuerzan en cuidar su trabajo y hacer de él, el mejor

lugar para trabajar.

Todo este recorrido de las posturas de los diferentes autores mencionados acé solo hacen
ver las diferentes miradas que se tienen acerca de la creatividad, de los diferentes conceptos
que se tienen para cualquier ambito de la vida, lo que finalmente termina importando acerca
de los conceptos es el resultado que se tiene cuando se aplica o se implementa en algunos
procesos, como se menciond anteriormente la creatividad hace que el ser humano
construya, genere ideas, mejore conceptos o procesos lo que termina mejorando cualquier

cosa que se tenga en mente.

Cuando se habla de creatividad, no se refiere de un modo directo a las grandes figuras que
han creado nuevas escuelas artisticas, que han descubierto hechos y leyes en la naturaleza o

que, gracias a los inventos técnicos han dado nueva faz a la sociedad.

La creatividad tiene un sentido mas modesto y universal. Se trata de toda postura
espontanea, de cuanto tenga un aspecto personal y no meramente repetitivo. De todo
aquello en lo que cada cual pueda reconocerse a si mismo, todo lo que sencillamente pueda

calificarse como original (Marin, 1984).

Segun Ricardo Marin (1984), la creatividad desde el punto de vista del objeto, consiste en
lo nuevo y lo valioso. Esa novedad implica la carencia de patrones inmediatos con que

medirlas cuando nos encontramos con una realidad nueva para la que no se tienen normas
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preestablecidas. Desde el punto de vista del sujeto se insiste en la multiplicidad de las
respuestas, y mas aun si apuntan hacia campos distintos, lo que denota agilidad mental al
pasar de un campo a otro. En este sentido s6lo dicha capacidad para dar soluciones
variadas, puede garantizar de algin modo que ante cualquier clase de problema o
coyunturas insélitas se puede llegar a responder adecuadamente y se tratara de encontrar

salidas a situaciones de manera adecuada.

De alli nace el interrogante de si una persona es creativa o no. Muchos estudios que hablan
sobre el tema, en su gran mayoria elaborados por psicélogos, no han encontrado una
respuesta unanime a esta pregunta, debido a esta problematica es importante tomar como
referencia las definiciones de pensamiento creativo propuestas por algunos de los autores
mas representativos y que han estudiado de forma mas extensa todo lo que tiene que ver

con creatividad.
Pensamiento creativo
Guilford diferencia dos tipos de pensamiento, el convergente y el divergente:

El pensamiento convergente es analitico, deductivo, riguroso, constrefiido, formal y
critico. Consiste en la generacion de ideas a partir de una informacion dada y para las
cuales se tiene la existencia de una sola respuesta correcta. EI pensamiento divergente es
sintético, inductivo, expansivo, libre, informal, difuso y creativo, y consiste en la
generacion de una variedad de ideas o soluciones a partir de una informacion dada, todas
ellas viables dentro de los limites de libertad que puedan ofrecer el problema (Guilford J. ,

El pesamiento creativo, 2013).

Como complemento de lo anterior, el mismo autor realiza varias investigaciones en donde
propone tres categorias: contenido, operacion y producto. Dentro de estas tres categorias, el
mismo autor resalta que la produccion divergente, es una produccion creativa, y esta misma
esta representada por la fluidez, originalidad y flexibilidad en los procesos del pensamiento
(Marin, 1984).
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Por su parte el doctor E. Paul Torrance evalla las habilidades del pensamiento creativo en
cuatro componentes, Fluidez, Originalidad, Elaboracion y Flexibilidad. Estudios repetitivos
longitudinales han producido fuertes evidencias de las relaciones entre la medicion de estas
variables y el logro creativo en la vida real, es por esto que es de suma importancia
enumerar y explicar algunos de los indices méas representativos para medir el pensamiento

creativo.

La originalidad vista de una manera general no es mas que la cantidad de soluciones
novedosas que un individuo pueda dar a una situacion dada. O como lo define Ricardo
Marin. Se entiende por originalidad lo que aparece en una escasa proporcién en una
poblacion determinada. Las respuestas generales, las usuales, las que se repiten en

proporciones altas, no son originales.

Es importante tener en cuenta elementos que pueden hacer que la originalidad se convierta
en un concepto subjetivo, para esto el mismo autor complementa su argumento diciendo
que, lo que puede ser original para una edad, un medio determinado o para los que tienen
una preparacion en alguna area especifica del conocimiento, no lo es para los que estan en
circunstancias totalmente diferentes. Por ejemplo, lo que es original en el nifio puede no
serlo en el adulto, o lo que parecia insélito para un campesino que vive en una aldea aislada

puede llegar a ser trivial para un habitante de la urbe.

La fluidez o también explicada por algunos autores como cantidad de productos, no es mas

que la cantidad de soluciones que le podamos encontrar a un problema dado.

La mente creadora no se detiene en su primera realizacion y sigue siempre
buscando nuevos caminos. La conocemos en que la linea de sus hallazgos no
cesa. Su fertilidad creadora aparece de un modo constante. Se trata de un
problema estadistico. Es la abundancia de realizaciones la que nos revela la
fluidez creadora. Si bien, como en el caso anterior, hace falta matizar este
criterio con una seleccién cualitativa de lo que realmente vale la pena. En esta

linea, por ejemplo. Lope de Vega o Picasso son sin duda creadores.

51



Este criterio de la cantidad suele matizarse con un complementario. Los
verdaderamente creativos no s6lo ofrecen respuestas multiples e inusuales, sino
que ademas corresponden a categorias diferentes: la mente creadora se coloca
en puntos de vista dispares, avizora posibilidades innumerables y es capaz de
seleccionar, de entre tantos caminos divergentes, los mas valiosos.

Técnicamente suele designarse este rasgo como flexibilidad (Marin, 1984).

En otras palabras, la flexibilidad como lo plantea Torrance en su evaluacién ATTA,; es la
capacidad de procesar informacion u objetos de diferentes maneras, teniendo en cuenta el

mismo estimulo.

Mas adelante este mismo autor define la elaboracion como la capacidad de embellecer las
ideas con los detalles. Para Ricardo Marin (1984) la mente creadora no se contenta con una
vaga formulacion, con una intuicion que pronto abandona. Llevar adelante un proyecto de
investigacion, realizar un artificio técnico o una obra artistica exige una fuerte disciplina
interior, una apasionada entrega, un recurrir al propdsito inicial. La elaboracién implica,

pues, la exigencia de completar el impulso hasta su acabada realizacion.

Como se mencion0 anteriormente estas son las cuatro habilidades principales para medir el
pensamiento creativo, sin embargo, no son los Unicos elementos que se consideran
importantes para tener un concepto mas completo del pensamiento creativo es importante
tener en cuenta otros elementos propuestos por Ricardo Marin como la sensibilidad para los
problemas en donde dice que la persona que es capaz de descubrir las deficiencias,
dificultades, fallos e imperfecciones, esta en el camino de la superacion, y toma como
referencia los propuesto por Guilford que disefia dos tipos de test para detectar este rasgo.
Unos se refieren a objetos familiares como el teléfono o la nevera y otros pretenden
detectar las insuficiencias en el plano social. Por ejemplo, en determinados procedimientos

electorales.

Redefinir utilizaciones inusuales es otro elemento a considerar por el mismo autor en donde
dice que una persona creadora tiene la habilidad de transformar algo en otra cosa, emplearla

para funciones que no son la suya especifica. Es como conceder nuevos papeles, nuevos
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roles, y cambiar el sentido de cuanto nos rodea. Cuando falla algo no hay més remedio que
utilizar cosas diferentes, en las que se descubren funciones distintas que en condiciones

normales nunca se hubieran considerado.

Analizar se considera muy importante en los procesos de creatividad. Asi lo consideran
Guilford y Lowenfeld cuando subrayan que analizar es la capacidad que tienen las personas
para desintegrar un todo en sus partes, y asi descubrir nuevos sentidos y relaciones entre los

elementos de un conjunto (Marin, 1984).

Sumado a lo anterior el mismo autor afirma que sintetizar es otro de los elementos a tener
en cuenta cuando se trata el campo del pensamiento creativo, explica que es cuando se tiene
la habilidad de enlazar varios elementos con el fin de formar un todo novedoso, y toma
como referencia autores como Guilford que declara que, por el momento, no ha confirmado
estos dos dltimos indicadores, aunque parte de la hipétesis que dice que los individuos
creativos se destacan por su alta capacidad de andlisis y sintesis. Por su parte Lowenfeld
afiade otro indicador y es la capacidad de organizacién, en donde no importa que se trate de
comunicar una idea o proyecto, lo interesante es la capacidad para utilizar con el maximo

de eficacia todos los elementos, y que nada sea indtil para sacar un mayor provecho.

Es importante complementar estos indicadores con la habilidad para comunicar que
menciona el autor en referencia, debido a que la comunicacién de la persona creativa debe
ser lo suficiente fuerte como para anticiparse a las necesidades de los demas, todavia
inconcretas y tener la capacidad de darles forma y expresion de tal manera que pueda

sacarle provecho a la situacion.

Por ultimo, el nivel de inventiva no se puede echar a un lado ya que méas que un indicador
es un conjunto de indicadores de tal manera que la creatividad o la persona creativa pueda
aportar algo interesante y util para la sociedad, de tal manera que estos rasgos puedan ser

utilizados en el diagnéstico de la creatividad.

Si bien ya se ha hablado sobre la medicion del pensamiento creativo, es importante conocer

qué herramienta es la mas adecuada para dicha medicion en esta investigacion. José M.
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Gonzalez y Otto Gilbert, en su investigacion “La Medicion de la Creatividad: Desarrollo de
un Instrumento y Estudio de su Fiabilidad” (1979); hacen referencia en como la especie
humana debe quiza la mayoria de sus realizaciones a las personas capaces de generar ideas,
conceptos y objetos novedosos y utiles. Del reconocimiento de este hecho se deriva la
atencion que se ha dado al estudio psicolégico de tales individuos. Son numerosas
investigaciones que se han realizado y que se desarrollan en la actualidad con el objeto de

conocer qué es la creatividad y como desarrollarla.

Mas adelante en esta misma investigacion se habla de como J. P. Guilford es una de las
personas que mas han aportado en esta area del conocimiento cientifico, y fue quien
desarroll6 un modelo del intelecto con base en el andlisis factorial. Guilford y sus
colaboradores han generado una serie de test de creatividad. Lo cual generd6 mucho interés

en el area y fomentd considerablemente muchos trabajos investigativos sobre el tema.

Desde sus primeras hipétesis se puede deducir facilmente que Guilford y sus colaboradores
dejaron bien definidos basicamente dos postulados, el primero es que no se trata de
variables que separen al genio del comdn de las personas, sino de una serie de cualidades

especificas que varian gradualmente en la poblacion.

La segunda es principalmente que por medio de la técnica del andlisis factorial propuesta
por él se puede llegar a encontrar la naturaleza de las funciones psicolégicas del

pensamiento creativo.

Por su parte las pruebas de Torrance de pensamiento creativo (TTCT) han sido las normas
para la evaluacion de las habilidades del pensamiento creativo, ya que fue publicado por
primera vez a mediados de 1960. Estudios repetitivos longitudinales han producido fuertes
evidencias de la relacion existente entre la prueba de comportamiento y el logro creativo de
la vida real (Goff & Torrance, 2002). Es por este motivo que dicho test es el elegido para

medir el pensamiento creativo en esta investigacion.

Con el fin de conocer lo propuesto por el autor en cuanto a la medicion del pensamiento

creativo es importante tener claridad en que debido a que las formas verbales y figurativas

54



de la TTCT a menudo requieren considerable tiempo de prueba (45 minutos para las
pruebas verbales y 30 para las figurativas), Torrance decidid que una versidn mas abreviada
podria ser benéfica. Sobre todo, cuando la evaluacion de la creatividad es en adultos. Como
resultado, Torrance, Wu y Ando crearon la demostracion de la forma de las pruebas de
Torrance (0 — TTCT) en 1980. El test 0 — TTCT consistié en actividades que utilizan la
misma ldgica que las actividades en el test TTCT original, pero lo hizo en una forma
abreviada, cuando se trabaja con adultos da lugar al desarrollo actual de la prueba de
Torrance abreviado para adultos (ATTA). La cual es especificamente la utilizada en el
presente estudio (ATTA Manual del Test de Torrance Abreviado para Adultos, 2002).

Como se mencion¢ anteriormente las pruebas de Torrance son las elegidas para medir el
pensamiento creativo en esta investigacion. Es por esto que su validez debe ser observada
con el fin de asegurar unos resultados veridicos y de alta confiabilidad. Estas pruebas
fueron publicadas por primera vez en 1966, y es la prueba de creatividad mas utilizada e
investigada, con més de 2000 estudios que informan de su uso. Aunque ha habido varios
cientos de estudios de validez de la TTCT, tal vez la evidencia méas poderosa de la validez
de los test de pensamiento creativo proviene de dos estudios longitudinales; un estudio de
estudiantes de secundaria se inicio en 1959 y uno de los nifios de primaria se inicio en
1958.

Estos estudios longitudinales con criterios de la vida real parecen ofrecer la conexién mas
fuerte para probar el comportamiento de la actividad creativa. Utilizando el test, Torrance
ha identificado con una variedad de habilidades que parecen ser importantes en la
produccién de respuestas creativas. Cuatro de las habilidades claves prueban ser la
originalidad, fluidez, elaboracion y flexibilidad. Por otra parte, existen alrededor de
diecinueve fortalezas, o indicadores, identificados (Torrance, Wu, & Ando, Preliminary
Norms-Technical Manual: Demonstrator Torrance Test of Creativity Thinking, 1980).

Es entonces donde en 1980, la necesidad de una versién mas abreviada de la TTCT cuando

se trabaja con adultos condujo a la elaboracion del formulario de demostracion de la prueba

55



de Torrance de Pensamiento Creativo (Torrance, Wu, & Ando, Preliminary Norms-

Technical Manual: Demonstrator Torrance Test of Creativity Thinking, 1980).

La versidn abreviada tuvo tanto éxito cuando se utilizé con los adultos, incluidos adultos
mayores, que se convirtio en la prueba ATTA que ya esta disponible para uso general con
la poblacion adulta (Torrance, Wu, & Ando, Preliminary Norms-Technical Manual:

Demonstrator Torrance Test of Creativity Thinking, 1980).

Esta version abreviada del test también obtuvo investigaciones que analizaron su validez,
estos estudios fueron elaborados principalmente por Horng (1981), Lin (1981), Townsend,
Torrance y Wu (1981) y Torrance y Safter (1999). Dichas referencias sobre los estudios

mencionados se pueden encontrar dentro del mismo test de Torrance (ATTA).
Marco conceptual Specialized Colombia

Las variables que son tenidas en cuenta en Specialized Colombia tienen un impacto sobre el
resultado de una persona que es denominada High Potential, Liderazgo es un ingrediente
indispensable pues es “la capacidad de influir en un grupo para que se logren metas”
(Gomez C. , 2002). Como lo mencionan H. Koontz y C. O’Donell (2001) “el principio
primordial del liderazgo es que las personas tienden a seguir a quienes pueden ayudarlos a
lograr sus metas, en este sentido el rol del lider es lograr que la organizacion genere
relaciones que le permitan obtener los resultados esperados, como lo menciona (Fullan,
2002) “los lideres afanan su labor en la creacion de nuevas oportunidades que permitan
compartir y aprender lo aprendido logrando asi transformar el contexto”, con la
transformacion se busca que no solo la compafiia crezca y cumpla sus objetivos sino que
también el empleado pueda desarrollar habilidades que permitan que su desarrollo en la

compafiia tenga una evolucién coherente.

Una persona con un liderazgo desarrollado tiene unas habilidades que se adquieren con el
aprendizaje y la experiencia. Debido a esto en los ultimos afios se han estado generando

ofertas para el desarrollo de esta competencia (Hughes, Ginnett, & Curphy, 2007).
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“El rol de liderazgo implica fomentar el crecimiento y la participacion personal, impulsar la
creatividad y desarrollar habilidades en todos los miembros de la organizaciéon” (Perdomo
& Prieto, 2009), cuando se hace referencia al termino de Creatividad es entendida como
una habilidad que permite construir nuevas ideas para adaptarnos a las necesidades, al
analizar los recursos, y ajustarlos a las nuevas exigencias, (1.2), habilidad necesaria para
hacer los procesos y las acciones en los trabajos mucho mas eficientes. La creatividad en
Specialized, puntualmente es concebida como esa posibilidad que tiene el empleado de ver
las cosas con otro lente, es una creatividad que lleva al empleado a mejorar su calidad en el
trabajo, su velocidad en las respuestas y la originalidad con la que puede asumir nuevos
retos, es la posibilidad de optar por caminos diferentes a los conocidos sin miedo a
equivocarse, y con la confianza de querer hacer lo correcto. (Principio Fundamental del
Specialized Way), pero la creatividad desarrolla otras habilidades que son indispensables

como el Pensamiento estratégico.

Para Jesus Sanchez (2007) el pensamiento estratégico es un proceso intuitivo que provee el
enfoque necesario para futuros trabajos de planeacion de la empresa. Los resultados de este
pensamiento se incorporaran en la vision, mision y estrategia de la empresa; esta habilidad
generalmente la deben tener los lideres de areas, pero en las organizaciones cada vez se esta
desarrollando més este concepto ya que hace que el empleado pueda ver la totalidad de la
organizacion y no solo una parte, el analisis es el requisito fundamental para pensar
estratégicamente, cuando una persona se enfrenta a un problema lo primero que hace es
descomponer en partes lo que se presentd, intenta analizar cada parte por separado para asi
optar por una solucion, es ahi donde el analisis es un fundamental para desarrollar esta
habilidad.

Hoy en las organizaciones estan dejando de lado los procesos operativos buscando que
alguien ejecute pero también queriendo que haya muchas mas personas analizando el
contexto, el mercado para buscar méas opciones de crecimiento y desarrollo, pero cuando
una persona tiene unas habilidades de Pensamiento Estratégico bien desarrolladas debera
contar con unas Habilidades de comunicacion que le permitan a la persona decir sus ideas

de una forma coherente y que realmente termine aportando valor en la organizacion.
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Fernandez y Damnke (1998), consideran la comunicaciéon como “parte esencial de la
relacion del ser humano, esa necesidad de interrelacionarse, implica entrar en un vinculo”
la comunicacion facilita cualquier proceso y agiliza la toma de decisiones en la mayoria de
los casos, una buena comunicacion genera un cumplimiento de objetivos méas cercano,
motivacion en los empleados porque sienten que tiene la informacion de primera mano, no
solo de lo que pasa en la compaiiia, sino también en el mercado, por su parte Carrion
(2003) afirma que “dentro del proceso de comunicacion es imprescindible tener claro lo
que se quiere exponer para que cuando se transmita el mensaje este sea entendido

exactamente por el interlocutor”.

Cuando los mensajes que se dan en una organizacién no son claros, los empleados no saben
qué deben hacer, no tiene claridad de lo que deben seguir y cémo serdn medidos, si un
empleado quiere ser High Potential en Specialized debera tener una comunicacion lo
suficientemente clara para saber transmitir a donde quiere llegar, pero también para
movilizar sus equipos y el desarrollo de los mismos. Las habilidades de comunicacion
tienen muchas aristas importantes como lo son: escuchar activamente, el rapport,
flexibilidad, asertividad, hablar con claridad, y la habilidad para responder, todas estas son
aprendidas y desarrolladas por medio de la experiencia, pero siempre debera existir un
ingrediente indispensable que es la motivacion, eso que lleva al empleado a querer dar mas,
a ser mejor y a poder denominarse High Potential, un empleado que logra ver las
oportunidades que la empresa da, es capaz de sentir motivacion por desarrollar todas las

habilidades necesarias para lograr escalar en la compafiia.

Dentro del proceso de Talent Development Planning en la organizacion Specialized, se
utiliza la Matriz de Mapa de Talento en donde se detectan los empleados que son
potenciales en la compafiia. La matriz ha sido utilizada por algunas empresas e incorporada
por otras, por ejemplo, la matriz de talento (9 box matriz) fue desarrollada por McKinsey y
mejorada por la empresa General Electric en 1960 con el objetivo de detectar el potencial
de los empleados de las empresas y de verificar como ese potencial logra obtener
estrategias. Se basé en la Boston Box, herramienta desarrollada por el Boston Consulting

Group para identificar el potencial de productos y servicios (Nuss, 2012). Esta matriz es
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importante para las organizaciones no sélo porque permite hacer evaluaciones méas precisas

de los empleados, sino que ayuda a poner a las personas correctas en el cargo correcto.

La Matriz de Mapa de Talento se basa en dos dimensiones que deben tener las
organizaciones: potencial y desempefio. ElI Potencial identificado como la habilidad, el
compromiso Yy la aspiracién (Forero, 2008) y el desempefio como la base con la que se

posiciona un rol en particular (Nuss, 2012).

Esta matriz clasifica a los empleados en 9 categorias que a veces cambian dentro de cada

organizacion siendo estas:

=

Enigma: Estan siendo desperdiciados, tienen alto potencial y bajo desempefio.
2. Dilema: Tienen un potencial promedio y bajo desempefio.

3. Bajo desempefio: Son los criticos, los que tiene bajos desempefio y mas bajo

potencial, deben mejorar o buscar otra compafiia.

4. En crecimiento: Tiene alto potencial y un desempefio promedio, a veces no tienen

mucha motivacion.
5. Colaboradores centrales: tienen desempefio y potencial promedio.
6. Efectivo: Talentos especificos con desempefio medio y bajo potencial.
7. Futuros lideres: Lideres del mafiana, son los que van a ser gerentes o directivos.

8. Desempefio de alto impacto: Con apoyo de la organizacion pueden llegar a ser

lideres.
9. Profesionales de confianza: Son los que llevan su potencial a un nivel superior

Dentro de la matriz mencionada anteriormente Specialized utiliza algunos componentes
para la medicion de los empleados que son denominados como High Potential, la
dimension de potencial y desempefio son utilizados por la compafiia, el potencial es visto
como la oportunidad que tiene el empleado para escalar dentro de la compafiia, pero

también qué tan preparado se encuentra para poder asumir nuevos retos y nuevas
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responsabilidades, el desempefio es el resultado de su trabajo, del cumplimiento de los

objetivos como tal.

Cada una de esas calificaciones tiene una medicién:

Resultado (Desempefio)

1. El desempefio alcanza algunos resultados, pero no todos los esperados para los

objetivos. En general, pobre en cuanto a expectativas.

El desempefio se ajusta a los objetivos esperados. En general, expectativas

cumplidas

El desempefio supera los resultados esperados para los objetivos. En general, por

encima de las expectativas

El desempefio supera los resultados esperados para los objetivos. En general, por

encima de las expectativas.

Potencial:

1.

3.

Trabajador poco constante con lagunas importantes en los resultados vy
comportamientos y una capacidad limitada para aprender, crecer y adaptarse a los

desafios.

Trabajador estable en entornos familiares, demuestra resultados y comportamientos
con pocas lagunas importantes y muestra alguna capacidad para aprender, crecer y

adaptarse a los desafios

Tiene un buen desempefio en la mayoria de los entornos, presenta buenos resultados
y comportamientos y muestra una clara capacidad para aprender, crecer y adaptarse
a los desafios.

El individuo supera a sus comparieros en muchos entornos, presenta excelentes
resultados y comportamientos y muestra una gran capacidad para aprender, crecer y

adaptarse a los desafios
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En este proceso de Talent Development Planning se tienen tres fases para determinar el
resultado que se mostré en la parte superior. EI primer momento se da con una
autoevaluacion, cada uno de los empleados evalla sus resultados y su potencial de acuerdo
a los resultados que obtuvo durante el semestre o todo el afio, si sus expectativas se
cumplieron, si sus objetivos fueron realizados con éxito y si sintié que fue un momento
donde realmente se genero aprendizaje. Un segundo momento es de retroalimentacion, el
jefe inmediato escoge a varias personas (como minimo 3) para que responda algunas
preguntas sobre lo que percibe del empleado en un ambiente de trabajo, cdmo se comunica,
cdémo es su liderazgo, si tiene momentos en los que realmente aporta a la estrategia y si es
un buen compariero, se evallan las relaciones interpersonales y el trato con el otro, toda
esta informacion le llega directamente al jefe inmediato quien previamente también tiene la
calificacion pasada que dio el empleado. Por ultimo, esta la calificacion del jefe inmediato
quién con todos los insumos anteriores, califica cada uno de los objetivos del empleado, y
hace una calificacion general de los resultados (Desempefio) y del potencial de cada
empleado. Después de tener todos los resultados se ingresan en la Matriz de Mapa de
Talento (adjunta a continuacion), esto permite evidenciar como se encuentra el talento de la

compariia en general.

Con esta informacidn el area de talento humano crea los accionables para las personas que
estan con un bajo rendimiento, con unos tiempos definidos y metas claras, pero también
crea todos los planes para seguir potenciando a esos empleados que son denominados High
Potential, esos que se quieren seguir desarrollando sus habilidades para que puedan
alcanzar roles mas importantes en la organizacion con generacion alta de impacto. Cabe
mencionar que como Specialized es una multinacional, tiene oportunidades para que estas

personas de alto potencial vayan a otros mercados y culturas a crecer y a dar lo mejor de si.
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Tabla 3. Matriz de Mapa de Talento TALENT PLANNING GRID
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OBJETIVOS

Objetivo general: Determinar la relacion entre habilidades del pensamiento creativo y los

perfiles establecidos como High Potential en Specialized Colombia.

Objetivos especificos: Describir los perfiles High Potential para Specialized entregados

por la empresa.
Describir las habilidades del pensamiento creativo de Specialized.

Relacionar las habilidades del pensamiento creativo con los perfiles High Potential.
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METODOLOGIA

El interés principal de este proyecto de investigacion era encontrar la relacion que existe
entre los perfiles del pensamiento creativo y los perfiles que son denominados High
Potential en los empleados de la empresa Specialized; sin embargo no se pudo llegar a esta
correlacion debido a que en el trabajo de campo y en la construccion de la tabla estadistica
de resultados, la investigacion arrojé que estas variables no se podian correlacionar debido
a que no existe una trazabilidad 6ptima para los perfiles High Potential de Specialized, que
permitiera cotejar la informacion con los hallazgos encontrados en el Test de Torrance. De
igual manera se aplicé a la misma muestra, con la que la empresa ya habia desarrollado la
Matriz de Mapa de Talento, el test ya mencionado. Vista la contingencia se decidié hacer
un analisis descriptivo de los datos arrojados por el Test Abreviado de las Habilidades del
pensamiento Creativo de Torrance. Lo anterior sucedié debido a que en la empresa objeto
de estudio la matriz utilizada para lo que denominan perfiles High Potential no tenia
congruencia con los rangos del test de Torrance; dado lo anterior no se pudo alcanzar el

objetivo general inicialmente propuesto.

DISENO DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion con un enfoque cuantitativo buscaba a partir de los datos recolectados,
comprobar la hipétesis de este trabajo que era la existencia de una relacion entre el High

Potential y las habilidades creativas, a través de la aplicacion del anlisis estadistico.

Se encontrd, y es la hipotesis de este, que las variables de las habilidades del creativas
(flexibilidad, fluidez, originalidad y elaboracion) y las variables de High Potential
(liderazgo, pensamiento estratégico, habilidades de comunicacion y creatividad) eran
similares o compartian caracteristicas en comun, por ejemplo, las habilidades del
pensamiento creativo hacen referencia a las capacidades que tiene una persona de

transformar la situacion frente a un objetivo, asi mismo de los perfiles High Potential hacen
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referencia a personas que se espera que tengan la capacidad de transformar alguna situacion
puntual que se les presente. Se trato de sefialar como las sub-variables de cada una de estas,
del High Potential y de las habilidades del pensamiento creativo, presentaban
correspondencia entre las mismas. Sin embargo, como ya se ha expuesto, no se pudo hacer

la correlacion entre las dos variables.

Para cumplir con la descripcion de los perfiles High Potential, los investigadores
describieron el proceso de Talent Development Planning a la luz de las sub-variables que
tiene evalllan como: Liderazgo, Habilidades de comunicacion, Pensamiento estratégica y
Creatividad, estos resultados se encuentran sistematizados en la Matriz de Mapa de Talento
de la empresa Specialized, la cual suministra la informacién correspondiente a los

investigadores.

Para la descripcion de segunda variable se aplico el Test Abreviado de las Habilidades del
Pensamiento Creativo Torrance para determinar las habilidades del pensamiento creativo,
con las sub-variables que son tenidas en cuenta en esta prueba : Fluidez, Flexibilidad,

Elaboracion, Originalidad.

Este fue un estudio no experimental en tanto no existe una manipulacion de las variables y
sub-variables propuestas para la presente investigacion, implicé un acercamiento al objeto

de estudio propuesto que buscé analizarlo tal y como se presento.

El alcance de la investigacion fue propuesto como correlacional; sin embargo debido a los
motivos expuestos al inicio de este capitulo el alcance fue descriptivo; sin embargo los
datos fueron provenientes de los mismos participantes, es decir, se tuvo en cuenta que, los
empleados analizados desde el High Potencial fueran los mismos a quienes se aplicd el test

de Torrance

Esta investigacion trabajo con dos variables, la primera los Perfiles High Potential para la
empresa Specialized, los cuales fueron catalogados como empleados que tienen talentos
que sobresalen de los demas como el liderazgo, la planeacion estratégica, la creatividad y la

comunicacion. La segunda, las habilidades del pensamiento creativo que se trabajd con
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Torrance como referencia y que refieren la fluidez, la flexibilidad, la originalidad y la

elaboracion.

FASES DE LA INVESTIGACION

Fase 1: Preparacion

En este proceso se hizo capacitacién completa para las variables de la siguiente manera:

Perfiles High Potential: Se realizé una capacitacion de 8 horas con Daniela Galan
Jiménez directora de Talento Humano para Specialized Colombia con el objetivo de
comprender como hacen el proceso de Talent Development Plannig y como utilizan la
matriz de Mapa de Talento, también para comprender cémo denominan a sus

empleados en lo que ellos consideran altos potenciales.

Habilidades creativas: Se adelantd una capacitacion de 8 horas con el profesor
Eduardo Martinez Jauregui, Docente Investigador de la Universidad Auténoma de
Manizales, ex Director de la Maestria en Creatividad e Innovacion en las
Organizaciones, en la que se afianzaron conceptos y se explico como era la aplicacion
del Test de Habilidades del Pensamiento Creativo de Torrance y cémo se obtenian,

evaluaban y analizaban los resultados.

Fase 2: Trabajo de campo

Aplicacién de pruebas: A la misma poblacién objeto de estudio se les realizaron las

pruebas correspondientes a las dos variables estudiadas.

Matriz de Mapa de Talento: Esta matriz se llevo a cabo por la empresa objeto de
estudio durante julio de 2017 y fue aplicada a los empleados de Armenia, Pereira,
Manizales y Medellin que cumplieran para la fecha con un periodo de seis meses en el

cargo. Los investigadores tuvieron acceso a las diferentes etapas del proceso Talent
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Development Planning y a la matriz consolidada para el primer semestre del afio en

mencion, siendo asi la forma de analizarla y comprenderla.

e Test de las Habilidades Creativas de Torrace: Estas pruebas fueron llevadas a cabo
por los investigadores del proyecto a la misma poblacion objeto de estudio, se aplicaron
entre septiembre y noviembre del 2017 y se analizaron simultaneamente. Estas pruebas

si cuentan con toda la rigurosidad académica para su desarrollo.
Fase 3: Recopilacion de datos

En esta fase los investigadores se capacitaron en el uso de la herramienta estadistica
elaborada por el profesor Jorge Ivan Gémez Angarita para posteriormente sistematizar los
datos arrojados por la aplicacion del Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento

Creativo de Torrance.
Fase 4: Diagnostica

Se procedi6 a analizar los datos arrojados por la herramienta elaborada para los resultados
del Test Abreviado de Habilidades del Pensamiento Creativo de Torrance, como los datos
de Perfiles High Potential, tomados de la Matriz de Mapa de Talento del proceso Talent

Development Planning y asi poder concluir con estadistica descriptiva la investigacion.
Fase 5: Finalizacion

Se procedio a redactar las conclusiones, recomendaciones y el correspondiente informe

final.
POBLACION Y MUESTRA

Universo: Para esta investigacion el universo fue el conjunto de empleados de Specialized
Colombia, para la seleccién no se tuvo en cuenta su cargo dentro de la organizacion, se

estudiaron empelados con diferentes roles.

Poblacion: Totalidad de empleados que hay en Specialized en el Viejo Caldas.
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En Manizales, 42 empleados.
En Pereira, 4 empleados.

En Armenia: Por asuntos logisticos internos de la empresa, estas 4 personas no realizaron el
test debido a que no cumplian con el tiempo estimado para el proceso de Talent

Development Planning
En Medellin, 5 empleados.
Muestra: 51 empleados

Se pretendid realizar con el total de la poblacién que era de 61 empleados, sin embargo, no
fue posible con la totalidad mencionada debido a que entre los 10 restantes habia cinco que
ya no estaban trabajando para la organizacion, cuatro que no llevaban el tiempo exigido por
la organizaciéon para el proceso de Talent Development Planning y uno que no quiso

aplicarla.
SELECCION Y ELABORACION DE INSTRUMENTOS
Para la recopilacion de datos se utilizaron los siguientes instrumentos

Perfiles High Potential: Se utilizd el proceso de Talent Development Planning para
completar la Matriz de mapa de Talento ejecutada y sistematizada por la organizacion

objeto de estudio y analizada e interpretada por los autores de la investigacion.

Habilidades creativas: Se utilizo el Test Abreviado de Habilidades del Pensamiento
Creativo de Torrance el cual fue ejecutado, evaluado y analizado por los autores de esta
investigacion. Para la sistematizacion de resultados de este test se utilizd una hoja de
calculo estadistico elaborada por el profesor Jorge lvan Gomez Angarita quien la realizé a
la luz de las diferentes variables medidas y evaluadas en dicho test. Vale la pena hacer
resaltar que en la fase de proyecto los investigadores pretendian analizar los resultados por
medio de inferencia estadistica, en vista de que se encontrd no trazabilidad en la matriz del

Mapa de Talento del proceso Talent Development Plannig se decidio, por recomendacion
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del director estadistico, realizar un analisis de tipo estadistico descriptivo de los resultados

obtenidos por el test de Torrance.
RECOLECCION DE DATOS

El proceso para la recoleccion de datos para esta investigacion se realiz6 de la siguiente

manera:

Perfiles High Potential: La empresa objeto de estudio realiz6 durante el primer semestre
del 2017 el proceso interno Talent Development Planning que consta de autoevaluacion,
evaluacion de pares y evaluacion del jefe inmediato, y que arroja el nivel de las habilidades
que tiene cada empleado en cuanto al Pensamiento Estratégico, Habilidades Comunicativas,
Liderazgo y Creatividad. Esto se sistematiza en la Matriz de Mapa de Talento. Este proceso
fue llevado por la empresa quién capacitd a los investigadores para poder analizar y

comprender los datos alli arrojados y la manera como definen sus perfiles de alto potencial.

Habilidades creativas: Los datos recopilados para esta variable estuvieron a cargo de los
investigadores del proyecto quienes aplicaron el Test Abreviado de las Habilidades del
Pensamiento Creativo de Torrance a la poblacion objeto de estudio. El test consistia en que
los empleados debian completar las actividades alli propuestas en un tiempo de 3 minutos
cada uno. Estas actividades no podian ser explicadas por los investigadores, Unicamente se
les indicaba que el tiempo terminaba para que pasaran a la siguiente. Una vez terminadas
las pruebas los investigadores debian hacer la evaluacion para cada uno de los test
aplicados, por consiguiente, a medida que terminaban los empleados se iban evaluando las

respectivas respuestas.
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RESULTADOS

A continuacion, se muestran 4 tablas en donde se puede evidenciar de forma clara los
resultados obtenidos en esta investigacion, esto con el fin de que el lector pueda tener un
hilo conductor claro sobre la descripcidn de cada tabla y al mismo tiempo comprender de

forma mas sencilla el analisis de los datos obtenidos en cada una.

Para analizar los resultados obtenidos del presente estudio, se dividid la muestra evaluada
por los cargos que ocupan actualmente dentro de la organizacion, de tal manera dicha
division se establecié por 11 cargos mencionados a continuacién: Administradores: 3
(personas); Analistas: 5 (personas); Asesores: 8 (personas); Asistentes: 2 (personas);
Auxiliares: 3 (personas); Consultor externo: 1 (persona); Coordinadores: 11 (personas);
Directores: 7 (personas); Lideres: 1 (persona); Practicantes: 2 (personas); Técnicos: 8

(personas).

En la tabla 4 se exponen los resultados globales del Test Abreviado de las Habilidades del
Pensamiento Creativo de Torrance discriminado en administradores, analistas, asesores,
asistentes, auxiliares, consultor externo, coordinadores, directores, lideres, practicantes y
técnicos. Dentro de la tabla se encuentran los resultados de cada persona evaluada segun su
cargo, en qué rango esta ubicada dicha persona en cada habilidad del pensamiento creativo
(Fluidez, originalidad, elaboracion y flexibilidad) y el promedio total por cargo. También el
promedio total de la empresa por cada habilidad. En la parte baja se ubican los resultados
totales de las habilidades creativas discriminadas por cargos, resaltado en color azul; el
resultado obtenido de cada cargo en las respuestas verbales se encuentra en amarillo y los
resultados obtenidos por cada cargo en las respuestas a las figuras se encuentra en color
verde. Por Gltimo, se obtienen los resultados globales del indice de creatividad para cada

cargo y el total de toda la compafiia, se encuentra en color rosa.
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Tabla 4. Resultados globales Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento Creativo
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Analisis de resultado tabla # 4

e Se observa que el promedio global de la muestra objeto de estudio en cuanto a las
habilidades del pensamiento creativo, es de 72 puntos, lo que significa que los
empleados de Specialized Colombia en el viejo Caldas se encuentran en el promedio de
las habilidades del pensamiento creativo. Este analisis se hace de acuerdo a lo estudiado
en el Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento Creativo donde Torrance
divide los resultados en niveles o categorias tales como: minimo, bajo, por debajo del
promedio, promedio, por encima del promedio, alto y sustancial; estos niveles son
obtenidos posterior a numerosos estudios realizados en donde indicé que el 26% de la

poblacion se encuentra en el nivel “promedio”.

e Segun las categorias minimo, bajo, por debajo del promedio, promedio, por encima del
promedio, alto y sustancial, evaluadas en el Test Abreviado de las Habilidades del
Pensamiento Creativo, en la tabla 4 se evidencia que el 9% de los cargos evaluados se
encuentran en un nivel bajo. Segun elTest, Torrance hace referencia a que el 12% del

comun de las personas poseen este indice de pensamiento creativo.

e En la misma tabla se puede ver que el 18% de los cargos analizados se encuentran por
debajo del promedio del comin de las personas. En el Test Abreviado de las
Habilidades del Pensamiento Creativo de Torrance se propone que el 20% de adultos

evaluados poseen este nivel de pensamiento creativo.

e El145% de los cargos dentro de la compaifiia se encuentran en el nivel “promedio”. En el
estudio realizado por Torrance y explicado en el Test Abreviado de las Habilidades del
Pensamiento Creativo, se hace referencia a que en el nivel “promedio” el porcentaje de

adultos evaluados en sus investigaciones es del 26%.

e El 9% de los cargos evaluados se encuentran por encima del promedio. En la
investigacion de Torrance, se explica que el 20% del comin de los adultos evaluados

por Torrance se ubican dentro de esta categoria.

e Dentro de los resultados obtenidos se puede evidenciar que el 9% de los cargos

analizados tienen un nivel alto de pensamiento creativo y se encuentran dentro del 12%

72



que, segun la escala del Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento Creativo de

Torrance, estan el comun de los adultos evaluados en sus investigaciones.

Para el nivel sustancial en el Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento
Creativo de Torrance, solo el 4% del comun de las personas se encuentran alli, haciendo
asi que en los resultados de Specialized Colombia se encuentra que el 9% de los

cargos estan ubicados en esta categoria.

La tabla describe como el nivel de pensamiento creativo dentro de la organizacion
estudiada puede llegar a tener relacion con su rol dentro de ella, debido a que el nivel
maés alto de creatividad se encontrd en los cargos directivos, en donde por sus funciones
estratégicas deben tener desarrolladas habilidades como liderazgo, comunicacion,

resolucion de problemas y otras que son intrinsecas a una persona creativa.

En términos generales, se evidencia que el promedio de las personas evaluadas en la
habilidad creativa de fluidez es de 15 puntos y se encuentra en un rango alto dentro de
la escala aportada por el Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento Creativo o

como lo denomina Torrance tiene un rol acelerador de pensamiento creativo.

Para la habilidad creativa de originalidad el promedio de los empleados se encuentra
posicionado en el rango méas alto que segun en el Test Abreviado de Habilidades
Creativas, Torrance dice gque este rango se da con un valor de 16 puntos y también

poseen un rol acelerador de creatividad.

La Gltima habilidad del pensamiento creativo evaluada en el Test Abreviado de las
Habilidades del Pensamiento Creativo muestra que el promedio general de la empresa
tiene el nivel mas alto de flexibilidad al tener 17 puntos en su resultado y ubicandose en

un rol creativo acelerador.

En términos generales las personas evaluadas dentro de Specialized Colombia, poseen
un muy buen promedio para las cuatro habilidades del pensamiento creativo

mencionadas anteriormente.

Si bien, el promedio por cargos de las personas analizadas en las cuatro habilidades del

pensamiento creativo es muy similar, es en los criterios de referencia donde los cargos

73



directivos se diferencian de los demaés al tener 17 puntos en total de 30 posibles. Por el
contrario, los restantes de los cargos analizados se encuentran en un rango de 7 — 10
puntos sobre estos mismos 30 posibles. Es entonces donde se encontré un contraste en
los resultados de los directivos con respecto a los demas cargos, al tomar en cuenta los
detalles para enriquecer sus respuestas, tanto escritas como gréaficas; elementos
sumamente importantes para obtener un optimo resultado en los indicadores de las
habilidades del pensamiento creativo. Como dice en el Manual del Test Abreviado de
las Habilidades del Pensamiento Creativo de Torrance, “La persona creativa es capaz
de comunicar claramente y poderosamente a través de las respuestas que proporcionan
suficientes detalles” (Goff & Torrance, 2002, pag. 202).

e El promedio més bajo en cuanto a las habilidades del pensamiento creativo se encuentra
en la persona que realiza una consultoria externa en el sistema de informacién que

maneja la empresa, con 59 puntos.

e De acuerdo a las habilidades del pensamiento creativo en Specialized se puede notar
que en general los promedios de las cuatro habilidades estdn muy similares y se

distribuyen de la siguiente manera.

Fluidez:

- Administradores: 16
- Analistas: 16

- Asesores: 16

- Asistentes: 17

- Auxiliares: 15

- Consultor externo: 15
- Coordinadores: 15

- Directores: 18

- Lideres: 14
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- Practicantes: 17
- Técnico: 13

- Originalidad
Originalidad:

- Administradores: 15
- Analistas: 16

- Asesores: 15

- Asistentes: 16

- Auxiliares 13

- Consultor externo: 14
- Coordinadores 15,8

- Directores: 19

- Lideres: 19

- Practicantes: 17

- Técnico: 14,1
Elaboracién

- Administradores: 13
- Analistas: 14

- Asesores: 15

- Asistentes: 18

- Auxiliares 15,3

- Consultor externo: 13

- Coordinadores 13,6
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Directores: 16,9
Lideres: 12
Practicantes: 16

Técnico: 13

Flexibilidad:

Fluidez

Administradores:18
Analistas: 14,4
Asesores: 18,2
Asistentes: 19
Auxiliares 16,7
Consultor externo: 12
Coordinadores 15,9
Directores: 18,6
Lideres: 11
Practicantes: 19

Técnico: 15,2

En Fluidez el promedio mas alto se dio en los cargos directivos con 18 puntos y el
més bajo en los técnicos con 13 puntos; en originalidad el puntaje mas alto lo
arrojaron los directores y los lideres con 19 y el mas bajo, el consultor externo con
14 puntos; en elaboracién los asistentes puntuaron mas alto que los demés de los
cargos con 18 y el mas bajo se encontré en los lideres con 12; por ultimo en
flexibilidad la puntuacion mas alta la tuvieron los asistentes y practicantes y el mas

bajo se dio en los lideres. Esto demuestra la diversificacion de habilidades que
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contiene la empresa debido a que no se tiene una diferencia marcada en alguno de

los cargos.

77



Tabla 5. Resultados a respuestas verbales Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento Creativo

INDICADORES DE LA CREATIVIDAD REFERENCIADOS EN LOS CRITERIOS
RESPUESTAS VERBALES
Administrador| Analista Asesor Asistente Auxiliar  Jonsultor Externl Coordinador Director Lider Practicante Técnico GLOBAL

Calificacion fi by mifil fi hy mifi| £ hy mifi| fi b mfi] §i by mfi| fi by mifi| i by mifi[ f by mifi| f hy mifi] §i h mifi| §i by mfi] £ by mif;
1] gé 0 3 (o) 1 0| 4 0| (o) 2 0| 1 0| 5 (o) 0| 0| 0| 5 0| 21 0|
ﬁgg 1 (o) 1 1] 1 1 1 1] 1 1] 0| 2 2 0| 0| (o) 0| 6 6)
EEE 2 3 6 3 6 1 o a4 g 7 14 3 6 2 a8
=3 o [ W W D Bl W W Bl We . BB B BN s B
2 g 0 3 (o) 4 0| 8 (o) 2 0| 2 0| 1 0| 8 0| 3 0| 0| 2 0| 7 0| 40 0|
%go 1 0| 1 1] 0| [0 1 1] 0| 1 1] 1 1] 1 1 0| 1 1] 6 6)
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HlETmeE S8 NN BN BN BN W BN BN BN NN GE
3] c 0 3 (o) 4 0| 4 0| 2 (o) 2 0| 1 0| 4 (o) 4 0| 0| 2 (o) 6 0| 32 (o)
SL?; 1 0 o 2 2 0 o o 4 4 2 2 0 o 1 il 9 9|
28 2 o 1 2 1 2 o 3 6 1 1 of 1 2l 10 20
4 0 3 0| 3 0| 7 0| 1 0| 3 0| 1 0| 10 0| 1 0| 1 0| 2 0| 7 0| 39 0|
é 1 [0 1 1] 1 1 1 1i 0| 0| [0 2 2 0| 0| 1 1] 6 6)
z 2 o) 1 2 0| 0| 1 2 4 0| 0| 6 12|
o | T > Al > 9 = Wl W[« W[ - e - S W6l - W BN s W
5 ¢ 0 3 4 7 o 2 o 3 of 1 0 7 o 7 o 1 o 7 42 0
§§ 1 1 1 0 0 0 1 1 o 1 1 3 3

TOTAL

5 TOTAL

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla nimero 5 muestra los resultados a las respuestas verbales, las cuales son llamadas
dentro del Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento Creativo como Criterios —
Referencia de Indicadores de Creatividad para la actividad# 1. Estas hacen referencia a los
puntos expresados a continuacién, segun la capacitacion para evaluacion del Test

Abreviado de las Habilidades Creativas de Torrance:

e Riquezay colorido de la imagen: se define como la variedad, intensidad y fuerza en las

iméagenes.

e Emociones y sentimientos: Es que lo que describié genere algun tipo de emocién como

felicidad, miedo, enojo, etc.

e Orientacion hacia el futuro: Esto ocurre cuando las consecuencias futuras son

proyectadas.

e Humor: Se refiere a la incongruencia conceptual. Una respuesta es registrada para este
si es divertido o te hace reir. La incongruencia conceptual proporciona una base

objetiva para determinar la presencia del humor.

e Preguntas provocadoras: Es la que hace que una persona piense en un objeto o situacién
desde un punto de vista diferente. Proyecta un mundo diferente, un mundo nuevo o una

nueva perspectiva.

Alli estan expuestas las respuestas de cada uno de los empleados de la muestra por cada
criterio de evaluacion, cuantos empleados por cargo puntuaron en dichos criterios, el
nimero de empleados evaluados por cargo (color rojo) y el promedio total de respuestas
por cargo (color amarillo). Por ultimo, demuestra el total global de la empresa en cuanto a

numero de empleados evaluados y promedio global de respuestas.
Andlisis de resultados tabla #5

Dentro de la evaluacién del test, es importante mencionar que el autor toma como
referencia otros aspectos que él considera importantes dentro del pensamiento creativo
como: riqueza y colorido, emociones y sentimientos, orientacion futura, humor, respuestas

en forma de pregunta, para la actividad nimero 1.
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En este sentido se puede concluir que el promedio de las personas evaluadas es muy bajo
para la primera actividad (Actividad # 1) con tan solo 2 puntos de 10 posibles en los items
encontrados en el manual del Teste Abreviado de Torrance “criterios de referencia en los
indicadores de creatividad”. Eso quiere decir las personas evaluadas no tuvieron en cuenta
elementos como riqueza y colorido en la imagen, emociones y sentimientos, humor,
fantasia, perspectiva, entre otras; que permiten salir de lo habitual y ganar habilidades del

pensamiento creativo.
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Tabla 6. Resultados a respuestas a las figuras Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento Creativo
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La tabla anterior tiene el mismo objetivo de la tabla nimero 5, sin embargo, esta describe
un mayor numero de criterios, evaluando las respuestas a las figuras expuestas en las
actividades 2 y 3 (Actividad #2 y Actividad #3) del Test Abreviado de las Habilidades del
Pensamiento Creativo de Torrance. Estos criterios corresponden a los siguientes puntos de

acuerdo a la capacitacidn sobre la evaluacion del test:

e Apertura: Hace referencia a que en las figuras la persona mantenga el cierre abierto y

demore el tiempo suficiente para dar el salto mental.

e Visualizacion inusual, perspectiva diferente: Es cuando las figuras son objetos comunes
pero la persona lo hace de una manera diferente que permite percibirlo de manera

diferente, bien sea por su perspectiva o porque tiene una visual inusual.

e Movimiento y sonido: Es cuando las figuras hacen referencia a movimientos o sonidos,
la persona las dibuja de forma tal que el evaluador pueda entender que esa figura “emite

algiin sonido” o se “estd moviendo.

e Riquezay colorido de la imagen: se define como la variedad, intensidad y fuerza en las

imagenes.

e Abstraccion de titulos: Es cuando le dan un nombre a la imagen que se sale de lo comdn

0 que permite al evaluador entender de manera mas amplia lo que significa.

e Contexto: Es la capacidad de transmitir en la imagen, por medio de detalles, una

historia, un ambiente o un contexto.

e Combinacion/sintesis: Es la capacidad de sintetizar o combinar maltiples estimulos en

disefios individuales.

e Perspectiva visual interna: Es cuando consiguen por medio de las imagenes que se
visualice més alla de los exteriores, que las cosas tengan dinamicas y que se vean de

manera mas real.

e Sentimiento y emociones: Es que lo que describié genere algun tipo de emocion como

felicidad, miedo, enojo, etc.
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e Fantasia: Cuando las imagenes expresan elementos irreales y fantasiosos.

De igual manera, esta tabla ensefia el nUmero de empleados evaluados por cargo, el
promedio total de los cargos por criterio y el total general del nimero de empleados de la

muestra y el promedio global de los criterios dentro de la misma muestra.
Andlisis de resultados tabla # 6:

En el Manual del Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento Creativo, se propone
los siguientes téerminos de referencia para las actividades dos y tres, apertura o resistencia a
cerrar prematuramente los dibujos, diferente perspectiva, movimiento en las imagenes,
abstraccion en los titulos, articulacion en las imagenes para contar una historia,
combinacion de figuras, diferente perspectiva en las iméagenes y fantasia, en la evaluacion
de la muestra analizada se puede evidenciar que el promedio encontrado es bajo con una

puntuacion de 7 sobre 20 posibles puntos del total de la poblacion.

Los resultados obtenidos por la poblacion en la anterior tabla se evidencian de la siguiente
manera, a nivel global, la empresa tuvo en promedio de 7 puntos, discriminados por cargos
de la siguiente manera, administradores 8 puntos, analistas 9, asesores 6, asistentes 5,
auxiliares 7, consultor externo 5, coordinadores 7, directores 12, lideres 3, practicantes 7 y

técnicos 6 puntos
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Tabla 7. Resultados Matriz de Mapa de Talento de Specialized Colombia

High

Mid-
High

Mid

Potential
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Low
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Leonardo

Morales

Marlon Mesa

Alexander

Garcia Chica
1 2 3 4 5
Unsatisfactory Inconsistent Seccessful High Exceptional

Seccessful

Results

Guide
Scalable Talent - Key to the future of Specialized and likely to increase scope
and responsability.
Foundation Talent - Key to future of Specialized and likeky continue on
enhancing role.
Further Assessment - Need to see more consistent work. Coaching needed.

Requires Improvement- Needs improvement plan and inmediate results.

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 7 se encuentra la Matriz de Talento que utiliza Specialized donde incorpora los
resultados del Talent Development Planning, en esta matriz tiene dos cuadrantes uno que
evalla el resultado del empleado (manera horizontal) en una escala de 1 a 5, (1.
Insatisfactorio, 2. Inconsistente, 3. Exitoso, 4. Muy exitoso, 5. Excepcional) y otro que
evalla el potencial que tiene el empleado de 1 a 4 (1. Bajo, 2. Medio, 3. Medio alto, 4.
Alto) el cuadrante total se encuentra dividido por colores, el color rojo y naranja dice que el
empleado tuvo un resultado regular, con estos empleados se entra a hacer un plan de mejora
de 3 meses, el cuadrante azul-muestra que los empleados tienen un resultados satisfactorio,
se esfuerzan por cumplir con la tarea asignada, a este cuadrante se hace un desarrollo mas
general de mejorables que se tengan en comun, el cuadrante verde muestra los empleados

que son excepcionales, son los empleados que van mas alla de lo que se les exige, con esta
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poblacion se trabaja de manera individual en el desarrollo de competencias y habilidades
que les permitan estar en otra posicion, tener otras responsabilidades e incluso poder

trabajar en otro pais.

Es importante mencionar que esta evaluacion es realizada de tres maneras, 1. Individual
cuando se hace una autoevaluacion, 2. Por los pares, cuando ellos son quienes aportan a
evaluacion desde su perspectiva de qué mejoras y potencialidades tiene, es importante
mencionar que siempre la evaluacién de los pares que se hace son por personas que
realmente han trabajado con el empleado, con esto se garantiza que si tenga informacion
atil. 3. Evaluacion del jefe, el con toda la informacion recogida, se hace una evaluacién de
cada objetivo cumplido, y un resultado general, con los comentarios y recomendaciones
percibidas, asi mismo el jefe es quien determina cual es su escalabilidad y qué tanto tiene

de oportunidades nuevas el empleado.
Analisis de resultados tabla # 7

e Se puede ver claramente como estan ubicados los empleados de Specialized Colombia
segun la matriz de mapa de talento y cuales de ellos son con considerados como “High

Potential”. Esto se evidencia en el cuadrante verde.

e La matriz “Mapa de Talento” que utiliza la empresa objeto de estudio, con el fin de
evaluar el desempefio de su personal, cuenta con cinco categorias en su eje X
(insatisfactorio, inconsistente, exitoso, muy exitoso y excepcional); y en su eje Y con
cuatro mediciones (bajo, medio, medio — alto y alto); de tal manera que los empleados
de la organizacion puedan tener un rango donde se tengan acciones de mejora 0 se
puedan potencializar sus habilidades. Como se puede evidenciar se encuentran 3
personas en los cuadrantes de mejora, es decir a ellos la organizacion les establece unos
planes de mejora por 3 meses para evidenciar cambios, y por otro lado se evidencia en
el cuadrante verde que 11 personas fueron catalogadas con High Potential en la
compariia, estas personas tendrdn unos planes individuales para potencializar su

desarrollo y asi mismo tener nuevas oportunidades en la compafiia.
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De la misma tabla se puede analizar que 11 personas que equivalen al 21% de la
muestra estudiada, son considerados por la organizacion como perfiles “High Potential”
al estar ubicados en el rango de color verde, y pueden ser tenidos en cuenta para asumir

nuevas responsabilidades o incluso ser exportados a otros mercados a nivel mundial.

De estas 11 personas (21%), 3 empleados (6%), estan catalogados como exitosos con
un potencial medio alto y, 8 trabajadores, es decir, un 16% tienen un resultado exitoso

alto con un potencial medio alto por su desempefio.

Seguidamente se puede observar que 2 empleados que equivalen al 4% de la muestra
poseen un resultado inconsistente con un potencial medio (rango color naranja) dentro
de la compafiia por lo que esta les recomienda elevar su desempefio y realiza un

seguimiento a sus acciones de mejora.

En la parte baja del rango color naranja de la misma tabla se observa que solo una
persona con el 2% tuvo un resultado inconsistente con un potencial bajo, lo que genera
una especie de alerta dentro de la organizacion debido a que el desempefio del

trabajador no es el esperado.

Como complemento de lo anterior se evidencia que el mayor nimero de empleados de
la muestra analizada se encuentran en el rango de color azul, dividido de la siguiente
manera: con un resultado exitoso y un potencial medio se posicionan 25 trabajadores
para un 49% del total de la muestra, estos empleados obtienen un plan de desarrollo en
donde puedan potenciar sus habilidades y llegar a ser considerado perfiles de alto
potencial dentro de la organizacion; el 24% restante de la muestra o 12 empleados
aparecen con un resultado exitoso pero un potencial dentro de la compafiia bajo lo cual
no es satisfactorio para la empresa ya que se espera que estos trabajadores aporten un

poco mas y salgan de su zona de confort.

Uno de los resultados esperados en esta investigacion era encontrar la relacion que
existe entre los perfiles denominados “High Potential” dentro de la empresa Specialized
Colombia y las habilidades del pensamiento creativo propuestas en el Test Abreviado

de las Habilidades del Pensamiento Creativo de Torrance, lo cual no se pudo llevar a
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cabo debido a que las variables evaluadas entre la matriz de talento de la empresa
objeto de estudio y el test no coinciden, por lo tanto no se tiene una trazabilidad para

hallar dicha relacion.

Adicionalmente, la metodologia utilizada por la organizacion tiene un componente de
subjetividad al evaluar a sus empleados mediante percepciones de sus superiores y
comparieros, no por medio de una herramienta de medicion tal y como lo hace el Test

Abreviado de las Habilidades del Pensamiento Creativo de Torrance.
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DISCUSION DE RESULTADOS

En los resultados se encontrd que los perfiles que tuvieron mas alto el indice de
habilidades del pensamiento creativo son los cargos directivos en la organizacion pues
fueron los que obtuvieron un mejor puntaje del resto de la compafiia. Como lo
mencionan Marek Rebetak y Viera Farkasova (2015), “las personas que son
denominadas High Potential en una empresa son personas que tienen las herramientas
adecuadas para enfrentar el futuro de la organizacidn, tienen un rol fundamental en la
generacion de valor y tienen una preocupacion alta por potencializar su desempefio
laboral como personal”. Con esto se puede inferir que los cargos directivos de
Specialized Colombia tienen un muy buen nivel de habilidades creativas y cumplen con

los criterios establecidos para ser High Potential como lo menciona el autor.

Es importante desarrollar y potencializar a estos empleados porque “Tener una fuerte
estructura de High Potential es vital para la organizacion porque construye una ventaja

competitiva dentro de la mismas™ (Snipes, 2005).

Como lo menciona Nikravan (2011) (citado por (Kelly, 2013)), los empleados que son
denominados High Potencial en las empresas constituyen del 3 al 5% de talento en la
compaiiia, en los resultados que obtuvo esta investigacion se evidencia que el 21% de
los empleados de Specialized se denomina “High Potential”, lo que permite inferir que
la compaiiia tiene un buen talento, asi hasta ahora la empresa no tenga una herramienta

que permita medir este indice con mayor rigurosidad.

Aunque dentro de los resultados no se haya podido tener una trazabilidad que nos
arrojara una correlacion de dichas variables (High Potential y Test Abreviado de
Habilidades del Pensamiento Creativo) se pudo identificar que falta una estandarizacion
mayor por parte de la compafiia para evidenciar o catalogar a una persona High
Potencial, debido a la ausencia de pruebas y de un instrumento que pueda validarlo,

como lo menciona lan Mac-Rae y Adrian Furnham (2014), “Las estrategias mas
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eficaces para identificar, desarrollar y retener empleados de alto potencial se basan en

pruebas, herramientas eficaces y resultados probados”.

Con el fin de discutir los resultados obtenidos en esta investigacion se debe tener en
cuenta que al no tener una trazabilidad posible entre el instrumento “Test Abreviado de
las Habilidades del Pensamiento Creativo” y la matriz “Mapa de Talento” propuesta por
la empresa objeto de estudio, no se puede obtener una relacion entre las dos variables

inicialmente propuestas por lo cual no se pido lograr el objetivo general propuesto.

En el andlisis de los datos, se observa que el promedio de habilidad de pensamiento
creativo mas alto se encuentra en los cargos directivos, se puede realizar una inferencia
de caracter hipotético en tanto se observa que el 64% de estos perfiles de alto potencial
se encuentran en un rango alto y sustancial del Test Abreviado de las Habilidades del
Pensamiento Creativo de que hay una relacidn entre el High Potential y las habilidades

del Pensamiento creativo en las personas de altos cargos directivos.

El promedio general de la muestra analizada en esta investigacion es de 72 puntos, lo
anterior puede reforzar lo planteado en el “Test Abreviado de las Habilidades del
Pensamiento Creativo” (Torrance, Wu, & Ando, 1980). En donde después de
numerosos estudios con personas adultas pudieron llegar a la conclusién de que el 26%
de los adultos evaluados se encuentran en el rango “promedio”, en dicho rango seglin
los autores, se ubica la mayoria de la poblacién estudiada y analizada por ellos, por lo
que los empleados de Specialized Colombia se encuentran dentro del rango de la

mayoria de adultos en cuanto a habilidades del pensamiento creativo.

Es importante hacer referencia en que la gran mayoria de la muestra analizada se
considera exitosa y con un potencial medio dentro de la organizacion, y en la
evaluacion por cargos del Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento Creativo
los empleados se encuentran en diferentes rangos por lo que el nivel de habilidad de

pensamiento creativo no corresponde a su desempefio dentro de la empresa.

Por el contrario, cuando se observa el promedio mas bajo en los cargos evaluados en el

Test Abreviado de las Habilidades del Pensamiento Creativo y es confrontada con la
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matriz de Mapa de Talento, se encuentra una coincidencia, ya que los resultados
obtenidos por este cargo, muestran que es un perfil con potencial bajo dentro de la

organizacion.

La variabilidad entre el resultado general y los resultados vistos por cargos permite
generar como hipotesis la imposibilidad de establecer una relacion entre los empleados
que son High Potential, ya sea en nivel alto o bajo y las habilidades del pensamiento

creativo.

Cuando en la investigacion se hace referencia sobre creatividad y mas concretamente
sobre habilidades del pensamiento creativo, se utilizd un referente teérico, como el
propuesto por Guilford, J. (2013). Quien propone que el pensamiento creativo es aquel
que esta ligado a la creatividad, el pensamiento, libre e informal y en donde las posibles
soluciones a los problemas se dan desde una mirada inusual o fuera de lo comdn, en
este sentido se esperaba que la organizacion objeto de estudio tuviera una herramienta o
proceso estandarizado que permitiera medir objetivamente este concepto, ya que lo
consideran muy importante cuando se describe lo que esperan de un perfil de alto
potencial. Sin embargo, no cuentan con ninguna medicion al respecto y lo evaltan de
una forma mas subjetiva, el proceso se hace de la siguiente manera: todos los
empleados de la compariia hacen primero una autoevaluacion, con una plantilla ya
establecida y unas preguntas que muestran como siente el empleado que le fue en el
periodo de tiempo evaluado, cuales considera que fueron sus mejores resultados y
cuales cree que son esos aspectos que tiene por potencializar en la empresa. Como
segundo paso del proceso se hace una retroalimentacion de pares, es decir personas que
tengan contacto con la persona a evaluar debe hacer comentarios con una plantilla ya
establecida, acerca del trabajo que desempefia, si considera que lo hace bien, en que
momento tienen que relacionarse, que competencias cree que esta persona y que
posibilidades de mejora encuentra en el como compafiero. Por ultimo, el jefe inmediato
hace una evaluacién de cada uno de sus objetivos y con la informacién recogida
anteriormente se hace una calificacion total del empleado, en desempefio y

escalabilidad, se tiene una conversacion con él explicAndole los resultados vy
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mostrandole sus mejorables y sus potencialidades. Se puede evidenciar que la empresa
carece de una estandarizacion para que una persona sea “High Potential”, se necesitan
pruebas que tengan resultados mas rigurosos acerca de la posibilidad de que un

empleado pueda ser potencial en la compafiia.

94



CONCLUSIONES

Del presente estudio se concluye que no se obtiene una correlacion entre las variables

formuladas en los objetivos, debido a que no existe una trazabilidad en los datos.

La empresa analizada no posee una herramienta estandarizada que permita medir los
perfiles denominados “High Potential” por lo que no se puede establecer una relacion

con el Test Abreviado de Habilidades del Pensamiento Creativo.

A nivel general se puede concluir que el promedio de la muestra evaluada se ubica en
los rangos mas altos del test abreviado de las habilidades del pensamiento creativo, lo
que indica que la organizacion cuenta con personas con un buen nivel de pensamiento

creativo.

Los resultados en las variables evaluadas evidencian que los perfiles de alto potencial
no necesariamente poseen un alto nivel de habilidad en el pensamiento creativo, asi
como también los perfiles que no se consideran en el momento como de alto potencial

pueden llegar a tener un bajo resultado en el test anteriormente mencionado.

Con base en los resultados obtenidos se puede suponer gue no existe una relacion
evidente entre las habilidades del pensamiento creativo y los perfiles denominados
como High Potential dentro de Specialized Colombia, debido a que no todos los perfiles

de alto potencial tienen habilidades de pensamiento creativo y viceversa.

Dentro de los resultados encontrados se puede evidenciar que la creatividad en el nivel
de cargo y responsabilidad en Specialized Colombia puede ser directamente
proporcional a que un empleado sea denominado como “High Potencial”, debido a que
las puntuaciones més altas en el test abreviado de las habilidades del pensamiento
creativo, las tienen los cargos directivos de la empresa con 88 puntos (rango sustancial),
estos son los que de una u otra manera tienen que ser mas estratégicos en la compafia

para la consecucion de resultados.
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Aungue para Specialized Colombia es importante tener empleados “High Potencial” se
evidencia la falta de estandarizacion del proceso que lleve a la claridad de los
empleados que se encuentran en este rango para ser denominados como High Potencial
ya que se encuentra que hay calificaciones que pueden tornarse de manera subjetiva
(Evaluacién de pares), lo que termina dando como resultado que los empleados que
cumplen con sus objetivos son los que la empresa considera como “High Potencial”,
por tal motivo se sugiere que Specialized Colombia estandarice la medicion “High

Potencial”, con algunas pruebas que den resultados mas contundentes.

Si bien para Specialized la creatividad es importante, no hay una prueba que logre
determinar qué tan creativa es una persona, lo que puede terminar muchas veces en
confundir a los empleados que son proactivos dentro de la compafiia. Porque muchas
veces la compafiia termina nombrandolos como creativos por su proactividad, sin tener
ninguna base o ninguna prueba que evidencie que el empleado cumpla con las

competencias.
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RECOMENDACIONES

A la luz de los resultados obtenidos en el Test Abreviado de Habilidades Creativas
de Torrance se evidencié que la mayoria de empleados de Specialized Colombia
necesitan mejorar la atencion al detalle, debido a que en los criterios de referencia
solo se obtuvieron 2 puntos de 10 posibles para la primera actividad y 7 de 20
posibles para la segunda y tercera actividad Se recomienda que el area de Gestion
Humana mejore esta habilidad por medio de talleres, capacitaciones, trabajos en

grupo, para asi elevar los estandares de los resultados entregados.

Se recomienda desarrollar talleres y sesiones de creatividad a las personas que
tienen unos cargos menos estratégicos en la compafiia ya que con esa habilidad
desarrollada, los resultados y la manera de hacer el trabajo tendria unos estandares

por qué Pueden reforzarlo desde la teoria

Se recomienda poder seguir trabajando con las personas que tienen una creatividad
y un desempefio alto para seguir potencializando sus habilidades, con esto asi, estas
personas seguirian aportando valor a la compafiia con unos estandares altos de

calidad.

Specialized Colombia deberia tener una medicién clara de liderazgo, no se cuenta
con ninguna prueba, ni un proceso estandar para determinar el liderazgo en un
empleado, competencia que se necesita en el 80% de los cargos y que ayuda a que

un empleado sea catalogado como High Potencial.

Los cargos Directivos pueden ser roles claves dentro de la compafia para formar
equipos de alto de desemperio, pues tanto la creatividad y los empleados que son
High Potencial, son factores fundamentales para la generacion de valor en la

compafiia.

Uno de los resultados mas altos que obtuvo la compafiia de las 4 habilidades

evaluadas fue la flexibilidad que como lo menciona Torrance en el test “es la
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capacidad de procesar informacién u objetos de diferentes maneras, teniendo en
cuenta el mismo estimulo”, la empresa puede trabajar con estas personas logrando
asi generar nuevas ideas para la solucién de problemas o mejoras de procesos que

quieran ser implementados en la compafiia.

Se recomienda en términos generales profundizar en estudios que fomenten la
creatividad a nivel empresarial, ya que en la actualidad las organizaciones toman en
cuenta esta habilidad, sin embargo, no se tiene una herramienta o proceso formal

donde se pueda medir y potencializar en sus empleados.

Es importante también realizar estudios posteriores al presente, donde las
organizaciones puedan estandarizar el concepto de “alto potencial” de tal manera
que se pueda tener una medicion mucho mas objetiva y posteriormente tener la
posibilidad de realizar distintas correlaciones entre variables que se quieran

comparar.
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