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Resumen

El presente informe tiene el objetivo de describir los logros de aprendizaje alcanzados
en las competencias profesionales diagndstica, interviene y evalta en el periodo de préacticas
Ilevados a cabo en una empresa privada de Lima Metropolitana. En esta linea, la Practica Pre-
Profesional ha permitido identificar y profundizar en problematicas organizacionales a través
de procesos de Analisis de Necesidades y haciendo un uso ético de herramientas de recojo de
informacion como los cuestionarios, entrevistas y grupos focales En coherencia a una de las
principales conclusiones del diagnostico, la necesidad de una continua capacitacion en la
corporacion, se disefiaron y ejecutaron programas de intervencion para optimizar
responsabilidades cotidianas de las jefaturas. El andlisis de resultados ha explicitado que los
participantes cuentan actualmente con herramientas que les permitan seleccionar al personal
adecuado para sus equipos de trabajo haciendo uso de la Entrevista por Competencias, asi como
también se encuentran capacitados para brindar un Feedback adecuado al personal a cargo.
Dicho alcance de objetivos ha sido evaluado a través del disefio y difusion de Cuestionarios
Virtuales de Satisfaccion; herramienta que se adecuaba con mayor medida a los recursos y
necesidades de la empresa. No obstante, como lineamiento de mejora propuesto, se ha
implementado un plan de evaluacion objetivo que permita dar cuenta del aprendizaje adquirido
por los asistentes a dichos espacios educativos. Para ello, se ha disefiado una matriz de
evaluacion adaptada al enfoque de Marco Logico en donde se especifican los objetivos,
indicadores de logro y fuentes de verificacion para cada intervencion, lo cual permite

determinar el impacto alcanzado.
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Actividades realizadas que dan cuenta de las competencias del perfil de egreso
Competencia Diagnostica

El desarrollo profesional en lo que respecta a la competencia diagndstica, se evidencia
en dos responsabilidades principales llevadas a cabo en el centro de practicas. Ambas han sido
realizadas con métodos adecuados y éticos (APA, 2017), en los cuales se han recogido
necesidades especificas de la empresa relacionadas a dos fendmenos organizacionales.

La primera actividad corresponde al analisis de necesidades (Pérez-Campero, 1991)
para el desarrollo de un Programa de Modalidad Formativa dirigido a estudiantes, el cual estuvo
a cargo del area Gestion del Talento y Compensaciones (GTC). Como antecedente a esta
propuesta, se encontrd que la organizacion cuenta con un gran numero de practicantes que
ingresan constantemente para cubrir posiciones de apoyo. Sin embargo, el funcionamiento
tradicional de las Practicas Pre Profesionales en la empresa evidenciaba un bajo alcance en las
expectativas que tenian tanto los practicantes respecto a su centro de formacion profesional
como las jefaturas sobre los estudiantes que ingresaban a sus areas de trabajo. Por ello, se
considero indispensable realizar un diagnostico de necesidades con la finalidad de identificar
oportunidades de mejora en la seleccion de practicantes, determinar las acciones que se deben
de mantener en el nuevo proyecto formativo en referencia al modelo tradicional, asi como
también especificar aquellas demandas, motivaciones y necesidades de las jefaturas y
practicantes con la finalidad de proponer atenciones y soluciones a estas (DA14).

Para el desarrollo del diagndstico, las jefaturas del area encargada iniciaron el proceso
de planificacion y preparacion. Es decir, establecieron los objetivos del analisis de necesidades,
asi como también los instrumentos a utilizar y el cronograma de recojo, sistematizacion y
analisis de informacion. En esta linea, es importante mencionar que mi ingreso a la empresa
fue posterior al desarrollo de la propuesta y simultanea al recojo de data. En este sentido, inicié
el periodo de préacticas brindando apoyo y acompafiamiento en las Gltimas sesiones de recojo
de informacion (entrevistas, aplicacion de cuestionarios y grupos focales) (DA2; DA15). Sin
embargo, la responsabilidad en mis funciones incremento en el proceso de sistematizacion y
analisis de resultados, en la cual utilice estrategias de categorizacion propuestas por el Analisis
Tematico (Auerbach & Silverstein, 2003) (DA15) que permita generar codigos y realizar a
partir de ello un reporte de las principales conclusiones (Otros/Diagnostico/ Analisis de
Necesidades) (DA3; DA14).



La segunda actividad relacionada a la competencia en mencién, corresponde a la
adaptacion de las entrevistas de salida (Chiavenato, 2009) como meétodo diagnostico de las
problematicas experimentadas en la trayectoria laboral de los colaboradores. Si bien la
corporacion mantiene un principio cultural que implica la optimizacion de las practicas para
incrementar las experiencias positivas de los trabajadores, existen diversos fendmenos
organizacionales que conllevan a estas puedan tornarse negativas (Avila, Guerra & Mendoza,
2017). A pesar de ello, la empresa no contaba con un mecanismo permanente de diagnostico
que permitiera registrar tales factores, perdiendo informacién sumamente valiosa para
identificar necesidades en los trabajadores y poder atenderlas. Por ello, se sugirid utilizar las
entrevistas de salida para que cubran el analisis de necesidades requerido (DA2) y, de esta
manera, adquieran un doble objetivo: cerrar la trayectoria laboral entre el trabajador y el
empleador e identificar, en base a la experiencia laboral, problematicas con respecto al clima,
satisfaccion y bienestar laboral, motivacion, capacitacion, desarrollo profesional, promocion de
aprendizajes y los posibles limitantes de la corporacion que incentivan la rotacion laboral (DA7;
DA9; DA11).

Aqui es importante precisar que la entrevista de salida, antes de adquirir un aspecto
diagnostico, era realizada a manera de dialogo con una guia de tematicas a desarrollar. En este
sentido, la ausencia de un instrumento de recojo de informacién especifico conllevaba a que
gran volumen de data se obtenga de manera inconclusa, por lo que consideré relevante elaborar
una guia de entrevista de salida semiestructurada, estandarizada y adaptada a los dos objetivos
propuestos para este proceso (DA2; DA15) (Otros/Diagnostico/ Entrevista de Salida). Paraello,
me base en los ejes tematicos generales establecidos anteriormente, en lineamientos
corporativos a cumplir tales como el trabajo en equipo, el desarrollo del personal y también en
investigaciones de referencias tedricas correspondientes a esta herramienta (Mangia, 2017)
(DA15). Asimismo, es importante precisar que también apoyé en la preparacion de un ambiente
propicio para la entrevista, en la ejecucion de esta (DA2), en el registro de la informacion
obtenida, en la sistematizacion y analisis de resultados (DA3).

Situacion a mejorar
Las actividades desarrolladas como parte del diagnostico organizacional realizado, han

estado sustentadas en una serie de antecedentes y necesidades de la corporacion. Con respecto
al Programa de Modalidad Formativa, es importante mencionar que la empresa valora la
presencia de practicantes en sus areas de negocio, ya que no solamente son un recurso humano
bastante accesible al presupuesto sino que ademas, son un gran apoyo para la realizacion de

funciones que permiten disminuir la carga laboral a los trabajadores contratados (Arribas,



Casalino, Nufiez del Prado, Quispe & Rabines, 2010). De igual manera, los practicantes estiman
la oportunidad de aprendizaje que tienen en una organizacion ya que este centro se convierte
en un espacio de nuevas experiencias y oportunidades profesionales (Ameghino, 2018). A pesar
de ello, desde el area de GTC percibimos que el espacio dirigido a las practicas pre-
profesionales no estaba respondiendo a expectativas ni de los jefes contratantes ni tampoco de
los mismos practicantes. En consecuencia, se tenia una atraccion del talento limitada, un
indicador considerable de rotacion laboral en personal no contratado, inconformidad de los
jefes sobre desempefio de estudiantes en formacion a su cargo, molestias de los practicantes
sobre algunos aspectos relacionados a sus puestos, entre otros.

Efectivamente, una de las causas planteadas para la situacion expuesta era que no existia
un Programa Formativo planificado y sustentado en aquello que buscaba la empresa en sus
practicantes y en lo que buscaban los estudiantes al practicar en la corporacion. En este sentido,
el periodo de modalidad formativa ofrecido se caracterizaba por ser intuitivo, lo cual conllevaba
a no tener en claro los requisitos y necesidades de ambos agentes involucrados. En linea con
ello, conversatorios empresariales (ISIL, 2019) advertian respecto a la necesidad de estudiar a
profundidad las demandas internas y externas al momento de incorporar nuevo personal en
formacion a un centro de trabajo, ya que estas cambiaban a lo largo del tiempo y podrian
evidenciar incompatibilidad entre lo que se ofrecia y lo que se demandaba en dicho espacio.

Es importante afirmar que, si bien la intencion de realizar un diagnostico de necesidades
fue una decision oportuna para el posterior desarrollo del programa formativo de préacticas, he
podido identificar algunos lineamientos de mejora. En primer lugar, para futuros diagnosticos
seria oportuno incrementar la muestra para obtener una mayor validez de las conclusiones del
fendmeno estudiado. Como se puede ver en la presentacion adjunta en el portafolio
(Otros/Analisis de Necesidades), existe un gran nimero de practicantes y jefaturas que podrian
ser incluidos como informantes clave. Una recomendacion adicional para tener conclusiones
mas congruentes con la realidad organizacional, es la realizacion de investigaciones
diagnosticas externas a la propia empresa. Ello permitiria conocer con mayor amplitud y
profundidad las demandas que tienen actualmente el talento joven y los lideres de las
organizaciones (I1SIL, 2019).

En cuanto a las entrevistas de salida, la corporacion presenta una preocupacion
constante por generar y mantener experiencias positivas en sus colaboradores; velando por el
bienestar, la motivacion, el sentido de pertenencia y desarrollo de los mismos. Es por esta razon
que la corporacion presenta un real interés por conocer la trayectoria laboral de sus trabajadores

por lo que establecid espacios de didlogo, denominadas entrevistas de salida, que les permitia



validar aquellas experiencias vividas, especificamente, en los trabajadores que culminaban el
vinculo laboral con la empresa.

A pesar de lo mencionado, dichos espacios de dialogo presentaban un unico objetivo
que era cerrar de manera positiva la relacion laboral con el colaborador; generando un ambiente
de escucha y empatia respecto a su experiencia (Fuentes, 1994). Sin embargo, se identificé que
estas vivencias también explicitaban diversas problematicas organizacionales tales como la
insatisfaccion con el clima laboral, capacitacion continua, retroalimentacion obtenida,
remuneraciones, beneficios, entre otros. Debido a que la entrevista de salida no contaba con un
instrumento especifico que permita profundizar en aquellos fendmenos, habia informacion
valiosa que se perdia en el dialogo y registro correspondiente por lo que no se analizaban
oportunamente aquellas demandas a solucionar. Es por esta razon que surge la necesidad de
reinventar el espacio de entrevistas de salida para que incorporen un nuevo objetivo, el cual
corresponde al diagnostico de problematicas y necesidades de los colaboradores (DA15). Para
ello, fue fundamental adaptar las entrevistas de salida desde el disefio de una guia de recojo de
informacion oportuna con objetivos y ejes tematicos a profundizar (DA3); replantear la
ejecucion y las consideraciones éticas a seguir; asi como también proponer un nuevo
mecanismo de registro y analisis de informacion.

Resefa tedrica (DA15)

El diagndstico de necesidades es definido por Pérez-Campero (1991) como un paso
previo y sistematico para el desarrollo de cualquier tipo intervencion. En efecto, Bausela (2007)
afirma que este proceso permite identificar y analizar necesidades en relacion a un fendbmeno
en particular, a partir de lo cual se establece el disefio y la ejecucion un plan de accién que
responda a la correccion o prevencion de las mismas. Esta misma autora (Bausela, 2007)
propone dos modelos tedricos que guian la realizacion de un diagndstico de necesidades. El
primero de ellos, el Modelo de Toma de Decisiones, constituye un plan diagnostico en donde
los que determinan las necesidades y las acciones a realizar son los mismos informantes clave;
es decir, aquellos agentes implicados en la problemética a solucionar (Bausela, 2007).
Adicional a ello, Witkin (citado en Gairin, 1995) resalta el Modelo de Discrepancia, en el cual
las necesidades surgen por una diferencia entre el contexto actual y el ideal. Esto quiere decir
que, ante una realidad existen una serie de oportunidades de mejora que deben de ser analizadas
para aplicar acciones estrategicas que permitan llegar al ideal identificado.

Por su parte, Vendrell (2002) afirma una serie de pasos que se deben de cumplir para
realizar el diagnostico de necesidades. En primer lugar, se debe definir los objetivos,

instrumentos y quiénes seran los informantes clave; aquellas personas que estan implicadas en



el problema y podran brindar informacion relevante al respecto. En segundo lugar, se procede
al recojo de informacion para lo cual se utilizan diferentes instrumentos tales como opiniones,
anécdotas, casos, entrevistas, cuestionarios, grupos focales, la observacion, entre otros
(Alvarez, Echevarria, Marin, Rodriguez & Rodriguez, 1991). En tercer lugar, una vez que se
ha recolectado la data necesaria, se realiza la sistematizacion de esta, lo cual implica la
transcripcion de la informacion para organizarla en categorias que permitan posteriormente un
analisis mas profundo del fendbmeno estudiado. Por altimo, se extraen conclusiones principales
que conlleven a una toma de decisiones para el disefio y ejecucion de la intervencion o
programa.

Como se ha mencionado, los instrumentos para la realizacion de un diagndstico pueden
ser diversos. Sin embargo, Alvarez et al. (1991) resalta la utilidad de la entrevista para este tipo
de procesos. En coherencia a la aplicacion de entrevistas de salida para el diagndstico de
necesidades organizacionales, autores sostienen que estas permiten identificar problematicas o
necesidades no cubiertas en la trayectoria de los trabajadores; las cuales podrian tener un rol
fundamental en su motivo de salida (Chiavenato, 2009; Maldonado & Samaniego, 2013;
Werther & Davis, 2008; Mangia, 2017; Velasquez, 2005). En cuanto a la estructura de este tipo
de entrevista, Mangia (2017) ha desarrollado un modelo que indaga en tres principales
dimensiones, las cuales son coherentes con la propuesta desarrollada en el centro de practicas
(DA5; DAS8). La primera seccion, esta dirigida a indagar el motivo de salida en donde se espera
que el colaborador describa las causas subyacentes a su término laboral. Seguidamente, se
profundiza en el componente emocional de la trayectoria del trabajador tales como la calidad
de relaciones interpersonales entre los comparieros de trabajo, el desarrollo o no de una
identificacion con la cultura organizacional, el valor de la empresa en el propio crecimiento
personal y profesional, entre otros. Por ultimo, una tercera dimension evalta el grado de
satisfaccion que el colaborador ha tenido en su experiencia. En esta seccion, se profundizan
aspectos como la remuneracion, los horarios estipulados y el cumplimiento de estos, la atencion
al bienestar del trabajador, la flexibilidad ante situaciones extraordinarias, el clima laboral, la
capacitacion recibida, entre otros aspectos.

Solucion planteada

Como se ha podido visualizar en las secciones previas, la corporacion presentaba la
necesidad de explorar problematicas y oportunidades de mejora en el funcionamiento de sus
procesos. Es por esta razon que se implementaron dos actividades diagndsticas con la finalidad

de identificar necesidades para una posterior intervencion organizacional.



Como primera solucion planteada, con respecto al desarrollo de un Programa de
Modalidad Formativa para practicantes, se disefi0 y ejecutdé un diagnostico el cual tuvo el
objetivo de identificar cuéles eran las demandas de los jefes en referencia a sus practicantes
como también de los estudiantes en referencia a su centro de practicas (DA11). Dado que
anteriormente no se habia realizado un proceso de analisis como el propuesto, los periodos de
préacticas regulares en la corporacion se ejecutaban de manera intuitiva, lo cual conllevaba al
incumplimiento de las expectativas de los agentes implicados. En consecuencia, los reportes
evidenciaban baja motivacion y satisfaccion por continuar el periodo formativo.

El diagnostico de necesidades en mencion estuvo compuesto por tres fases (Vendrell,
2002). En primer lugar, la planificacion, en donde se determino el objetivo principal del
diagnostico, los informantes clave con quienes se recogeria la data y las metodologias a utilizar
(DA15). En esta linea, se establecié que el diagnéstico tenia el objetivo de identificar las
necesidades de los jefes y practicantes para que fueran el sustento y la base del desarrollo de
un Programa Trainee. Para ello, se decidio trabajar con los jefes a través de entrevistas y
cuestionarios virtuales; mientras que con los practicantes se considerd oportuno la realizacion
de grupos focales (DA2). Una vez seleccionada la muestra de jefes y practicantes asi como
también realizada la coordinacion correspondiente, se llevo a cabo el proceso de recojo de
informacion. Esta etapa se realizo en las instalaciones de la corporacion, en el horario laboral
y con los métodos mencionados. A partir de ello, se obtuvo informacion relevante que
posteriormente fue organizada y sistematizada en bases de datos en Excel (DA3). Estas
matrices de resultados se encuentran adjuntos en el Portafolio (Otros/Diagnéstico/Analisis de
Necesidades: Programa Formativo) y evidencian la organizacion realizada a través de la
categorizacion cualitativa tanto de las respuestas proveniente de entrevistas y cuestionarios
como de los grupos focales. Asimismo, detallan el andlisis y transformacion de dicha
informacion en datos cuantitativos para la generacion de graficos que facilitaran la
visualizacion de los principales resultados.

Por tltimo, como producto final del proceso, se elabord una presentacion en el programa
Power Point que permite resumir el proceso de investigacion, planificacion y resultados
obtenidos en el analisis de necesidades (DA3). El contenido se encuentra distribuido en tres
secciones, comenzando por la justificacion del diagnéstico realizado. Seguidamente, se
describe brevemente la metodologia utilizada y los participantes del analisis de necesidades. A
manera de resultados y conclusiones, se describen graficamente los ejes tematicos encontrados

para cada grupo de informantes, lo cual permite tener un acercamiento mas oportuno a las



percepciones y necesidades de los jefes y practicantes en relacion con el desarrollo del
Programa de Practicas (DA11; DA14).

Con respecto a la segunda solucion planteada, en relacion a la necesidad de identificar
problematicas inherentes a los procesos y funcionamiento de la corporacion, se propuso la
adaptacion de la entrevista de salida como una herramienta permanente de diagnostico (DA15).
En efecto, como se mencion0 anteriormente, estas entrevistas presentan actualmente un doble
objetivo, ya que son un encuentro que permite el cierre de la relacion laboral del trabajador con
la empresa pero también permite recopilar informacion respecto a fortalezas y problematicas
identificadas a partir de la propia experiencia.

No obstante, a partir de la propuesta de adaptacion para este proceso, surgié un aspecto
fundamental a solucionar. En un primer momento las entrevistas de salida no contaban con un
instrumento formal que permita recoger informacion de manera exhaustiva y estandarizada
respecto a las problematicas organizacionales. En efecto, presentaba con una guia de tematicas
generales que el entrevistador podria indagar; sin embargo, el recojo de informacion era
general. Es por ello que se desarrollo una guia de entrevista (Otros/ Diagndstico/ Entrevista de
Salida) coherente a los nuevos objetivos de las entrevistas de salida (DA2; DA15), la cual se
compone de cinco secciones basadas en tematicas acordadas en el area de GTC, el
cumplimiento de pilares culturales corporativos y en base al modelo tedrico de Mangia (2017)
(DA15).

La primera seccion esta dirigida a explorar el motivo de salida de cada
trabajador/practicante con la finalidad de identificar cuales fueron las principales causas (ya
sean internas o externas al colaborador) para el término de la trayectoria laboral (DA11). La
segunda seccion busca explorar la relacion y comunicacion que mantenia el colaborador con la
jefatura directa; ademas, identifica el rol que cumple este Gltimo en el desarrollo personal y
profesional del trabajador mediante el Feedback y la capacitacion brindada (DA9). La tercera
seccion se compone de aspectos interpersonales y del entorno laboral en donde se asignan
preguntas sobre la relacién con compafieros de trabajo, la percepcion del entorno y del clima
laboral (DA11). La cuarta seccion de la guia profundiza en el valor que le brinda el colaborador
a la empresa como centro de trabajo, asi como también su aporte para el desarrollo del talento
(DAT; DAL1). Por ultimo, la guia de entrevista permite profundizar en aquellas oportunidades
generales de mejora en las cuales se debe de trabajar para que la organizacion sea un optimo
espacio de trabajo (DA11).

Es importante mencionar que, en el Gltimo mes de précticas, se realizd la primera

revision de las respuestas obtenidas en este espacio de cierre laboral y diagndstico. Ante ello,



el segundo producto adjunto (Otros/Diagnostico/Entrevistas de Salida) corresponde a la
sistematizacion de la informacion realizada mediante la estrategia principal de analisis tematico
(Auerbach & Silverstein, 2003) (DA3; DA15). En este documento Excel, se organizé la
informacion de acuerdo a secciones similares y se generaron categorias de respuesta. A partir
de estas, se inicid el analisis de informacion que permite la toma de decisiones sobre las
medidas y acciones a poner en practica para generar un cambio en la corporacion.
Posteriormente, se procedid a realizar el informe en formato presentacion Power Point
(Otros/Diagnostico/Entrevistas de Salida) de las principales conclusiones extraidas del
diagndstico de necesidades (DA3; DA14).

Principales resultados de aprendizaje
A lo largo de mi carrera he disefiado y ejecutado diagndsticos de necesidades, por lo

gue mantenia un conocimiento teorico y practico previo de los pasos a seguir. No obstante,
considero que, en el periodo de practicas, uno de los retos mas grandes para el desarrollo de
dicha competencia es haber aportado con mi experiencia académica a que estos procesos se
planifiquen y ejecuten de la mejor manera posible asi como también se analicen oportunamente
los resultados derivados. Pues ha sido indispensable adecuar de manera autbnoma aspectos
tedricos y metodologicos (DA15) aprendidos en un espacio méas educativo y controlado como
la universidad, a un contexto mas real como el laboral.

En esta misma linea, he podido fortalecer aprendizajes relacionados a la elaboracion de
instrumentos de recojo de informacion para los diagnésticos realizados (DA2; DA15). En
efecto, desarrollar la guia de entrevista de salida fue una tarea que se realizd con aportes del
curso de Tecnicas de Recojo de Informacion y Entrevistas pero también con una revision de
modelos teoricos y/o practicos (Chiavenato, 2009; Maldonado & Samaniego, 2013; Werther &
Davis, 2008; Mangia, 2017; Velasquez, 2005) que permitieron aterrizar los conocimientos
previos al contexto laboral actual. Un aprendizaje adicional fue el manejo adecuado de los
instrumentos y la flexibilidad que se debe de tener para adaptarlos a cada contexto, sin perder
la validez de la informacion recogida (DA2; DA15). Y es que, en los diagndsticos realizados,
se han generado momentos de dialogo relacionados a aspectos complejos del ambito laboral,
en los cuales ha sido necesario interponer cuestiones éticas y repensar las preguntas del
instrumento disefiado, para no generar algun dafo a los participantes. En efecto, muchos de los
colaboradores experimentan en estos espacios momentos de rabia, tristeza, incertidumbre,
miedo y ansiedad en donde es necesario contar con estrategias que permitan profundizar en las
mismas tematicas propuestas pero desde una reformulacion de preguntas y/o afirmaciones
(DA5; DAT7; DAS).



Adicionalmente, un resultado de aprendizaje adquirido en relacion a esta competencia
es el manejo de la informacion; especificamente en la sistematizacion y anélisis de resultados
(DA3; DAll). Ademas de realizar un uso ético de la informacion como respetar la
confidencialidad, he logrado fortalecer estrategias que me permiten llegar a principales
conclusiones respecto a las necesidades de una poblacion especifica en un contexto particular
(DA14). Para ello, he utilizado técnicas aprendidas en Investigacion Cualitativa, Psicologia de
la Inclusion y Exclusion Social, Desarrollo Integral como la categorizacion de respuestas, la
elaboracion de gréaficos, entre otros.

Por todo lo mencionado, considero que he logrado fortalecer y desarrollar habilidades
que permiten el uso adecuado y ético de herramientas (DA2; DA15), las cuales me han
permitido realizar un anélisis de informacion oportuno para comprender necesidades en
relacion a fendmenos organizacionales (DA3; DA14). A pesar de ello, me gustaria resaltar dos
limitaciones que aun no han podido ser solucionadas en los diagnosticos realizados por lo que
son importantes de considerar para futuras propuestas. En primera instancia, una limitante
relevante en ambos procesos diagnésticos ha sido el niamero de informantes clave en las
muestras correspondientes. Ello ha conllevado a que la informacién obtenida no represente
oportunamente a toda la corporacion por lo que es necesario profundizar en los hallazgos para
generar y ejecutar acciones coherentes con las necesidades de los colaboradores y practicantes
respectivamente. En segunda instancia, es importante mencionar que, si bien ambos procesos
han permitido esclarecer demandas en relacion al funcionamiento de la corporacion, una
limitacion es que muchas de las conclusiones extraidas evidencian problematicas que
sobrepasan las responsabilidades de GTC. En este sentido, es fundamental generar un trabajo
colaborativo entre las diferentes areas de trabajo en Recursos Humanos con la finalidad de
gestionar acciones correctivas multidisciplinarias y asi generar cambios reales en los
fendmenos identificados.

Competencia Interviene

El centro de précticas, a traves de su experiencia en el sector de Recursos Humanos, ha
percibido la necesidad de intervenir para atraer y retener talento en su centro de trabajo (ITAL).
Por un lado, se concluyé que el nombre de la corporacion no estaba siendo lo suficientemente
reconocido por los profesionales peruanos por lo que era necesario establecer acciones de
difusion (Arensburg & Aguado, 2017) (ITA5; ITA7). Por otro lado, se identifico que los
colaboradores internos demandaban una capacitacion continua (Salum & Prado, 2007) que les
permita incrementar conocimientos en relacion a sus labores cotidianas dentro de la empresa y

asi, mantenerse competentes en sus puestos de trabajo.



Como respuesta a la primera problematica mencionada, se desarrollaron las charlas de
Marca Empleadora (ManPower Group, 2015) dirigidas a estudiantes universitarios (ITA16).
En efecto, diversas fuentes evidenciaban que la corporacion era ain un nombre poco conocido
en los actuales y futuros profesionales del pais. Por ello, desde mi ingreso al area de GTC,
apoyé en el disefio, planificacion y ejecucion (ITAL1) de charlas de atraccion de talento en
diferentes universidades de Lima Metropolitana. Estas tuvieron el principal objetivo de difundir
a la empresa como centro ideal de trabajo, incrementando su marca empleadora.

Asimismo, en base a la iniciativa de potencializar permanentemente el desarrollo de los
colaboradores y, de esta manera, retener su talento, el area de GTC propuso la elaboracion de
una serie de capacitaciones que permitan el alcance de ambos objetivos (ITA5; ITA7; ITA15;
ITA16). Ante ello, he sido parte del disefio y ejecucion de dos principales capacitaciones: Taller
de Feedback (Ashford, Blatt & VandeWalle, 2003) y Taller de Entrevistas Efectivas (Alles,
2004; Brumm, Mickelson & White, 2006; Romero, 2016). Con respecto al primero en mencion,
es importante precisar que en los meses de enero y agosto se lleva a cabo la Evaluacion de
Desempefio; proceso en el cual el feedback tiene un rol fundamental. Sin embargo, se identifico
que dicho proceso no estaba siendo empleado optimamente por lo que apoyé en el desarrollo
de una intervencion que capacite a las jefaturas en este proceso de retroalimentacion y
aprendizaje con su personal a cargo (Asumeng, 2013) (ITA5; ITA7). En cuanto al Taller de
Entrevistas Efectivas, este fue desarrollado por la ausencia de preparacion que evidenciaban
los colaboradores de un area de la empresa respecto a la realizacion de entrevistas en los
procesos de seleccion para sus equipos de trabajo (ITA7). Ante ello, tuve la responsabilidad de
disefiar y apoyar en la ejecucion del taller en mencion, el cual tuvo el objetivo de generar
aprendizajes en relacion a la entrevista como herramienta de evaluacion de competencias;
especificamente, desde la metodologia STAR (Brumm et al., 2006) (ITA5).

Es importante precisar que, en ambos casos, pude poner en practica aprendizajes previos
de la carrera de Psicologia como también adquirir, a partir de revisiones bibliograficas, nuevos
conocimientos que permitieron elaborar espacios educativos acordes a procesos de aprendizaje
y desarrollo de los participantes (Craig & Baucum, 2009). De igual manera, he fortalecido
habilidades relacionadas al monitoreo (ITA1) de talleres, ya que estuve a cargo del seguimiento
de los grupos de trabajo y de la evaluacion (ITA1) de satisfaccion de los asistentes (Gobierno
de Navarra, 2009) (Evpad/ Evaluacion de Talleres/ Encuestas de Satisfaccion/ Encuesta de
Satisfaccion: Taller de Feedback / Encuesta de Satisfaccion: Taller de Entrevistas Efectivas)
(ITA10).
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Situacion a mejorar
A partir de lo mencionado anteriormente, se explicitan dos grandes necesidades en la

organizacion, las cuales demandan la realizacion de intervenciones internas y externas. En
primera instancia, se evidencid que la corporacion requeria potencializar su Marca Empleadora
(ManPower Group, 2015). Si bien las subsidiarias que la componen han ganado, por sus afios
de trayectoria, un reconocimiento como centros laborales ejemplares, la organizacion como
instancia corporativa ain no ha alcanzado dicho posicionamiento. Diversos ejemplos permiten
evidenciar la problematica, como el indice de rechazo de profesionales al realizarles propuestas
laborales en la corporacion; la frecuencia de confusion entre la empresa y otras organizaciones
relacionadas a su negocio; el indice de abandono de procesos de seleccion avanzados por
propuestas en otras organizaciones mas reconocidas; los bajos indices de postulacion; entre
otros. En consecuencia, habia una pérdida de talento potencial para el staff por lo que se resaltd
la necesidad de difundir a la corporacion mediante activaciones externas de marca empleadora
(ITA7).

A pesar de haber iniciado dptimamente dichas charlas, el monitoreo que realizaba
durante cada intervencion, me permitid identificar una principal oportunidad de mejora que
podria optimizar la llegada al publico objetivo. En efecto, identifiqué que la aproximacion que
se estaba llevando a cabo con los estudiantes universitarios no era la mas oportuna segun
algunos aspectos psicologicos en cuestion de aprendizaje, motivacion y desarrollo (Craig &
Baucum, 2009; Deci & Ryan, 2000; Roa, 2018) (ITA2). En esta linea, las primeras charlas
implementadas seguian una modalidad expositiva y memoristica por lo que los participantes
tenian un rol pasivo respecto al aprendizaje que recibian. En consecuencia, la autonomia de
dichos estudiantes para construir el conocimiento sobre la empresa y sus procesos, a través de
recursos cognitivos propios de su edad, no estaba siendo incorporada.

En segunda instancia, al considerar que una de las estrategias en la corporacion para
retener el talento es el desarrollo continuo de sus colaboradores, existe una necesidad por
generar espacios de aprendizaje (ITA5). En efecto, se ha encontrado que la capacitacion
continua permite a los trabajadores sentirse mas competentes en sus practicas de negocio e
influye en su motivacion a ser cada vez mejores en su rubro (Godoy, Mira de Paz & Sanchez
de Mira, 2016). En esta linea, esta oportunidad de educacion continua es considerada una de
las caracteristicas mas positivas de la corporacion por lo que fideliza a los colaboradores,
permitiéndoles la superacion profesional (Otros/ Diagnostico/ Entrevista de Salida).

Adicionalmente, las capacitaciones realizadas presentaban también un sustento

relacionado a necesidades contextuales especificas en la organizacion (ITA7). Como se ha
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mencionado, el Taller de Feedback se llevo a cabo semanas previas al proceso de Evaluacion
de Desempefio cuyo proposito es ejercer un espacio de retroalimentacion para una mejora
mutua en el alcance de objetivos personales y corporativos. En base a ello, muchos de los
lideres de equipos hacian llegar dudas al area de GTC sobre como realizar este proceso de
manera apropiada y sin generar, en el caso de un feedback negativo, reacciones de malestar en
sus empleados. Asimismo, en las entrevistas de salida (Otros/Diagnostico/Entrevistas de
Salida) se habia identificado que tanto colaboradores como practicantes no se sentian a gusto
con la retroalimentacion que estaban recibiendo en dichas evaluaciones. De manera similar, el
Taller de Entrevistas Efectivas fue desarrollado por una necesidad especifica un area de la
organizacion. Al haber un gran crecimiento del area en los Gltimos meses, las jefaturas
participaban constantemente en procesos de seleccidn, especificamente en las entrevistas
laborales. No obstante, muchos de ellos evidenciaban incertidumbre respecto a como evaluar
competencias en los candidatos, que estrategia utilizar, qué y como establecer preguntas, entre
otros.

Si bien ambos talleres fueron planificados de manera conjunta, como psicéloga, puede
aportar con ideas que optimizaron la ejecucion de los mismos. En primera instancia, al igual
que en las charlas de marca empleadora, propuse modificar algunos disefios planteados para las
capacitaciones ya que se encontraban basados principalmente en una ensefianza expositiva y,
por ende, en un aprendizaje memoristico, receptivo y pasivo. En este sentido, consideré
indispensable incorporar propuestas de dinamicas que permitan la participacion practica, de
razonamiento, discusion y reflexion de los asistentes; permitiéndoles construir aprendizajes en
base a conocimientos, experiencias y reflexiones propias (Viera, 2003) (ITA2; ITA13). En
segunda instancia, una vez llevados a cabo ambos talleres, pude percibir la necesidad de contar
con un plan de evaluacion que resalte los aprendizajes adquiridos por los participantes (Rossi,
Freeman & Lipsey, 2004) (ITAL). De esta manera, como se detalla en la Competencia EvalUa,
propuse como lineamiento de mejora una evaluacion de impacto a incorporar en futuros talleres
(EVPAS5/Evaluacion de Impacto).

Resefa tedrica
Las intervenciones realizadas en el centro de practicas se sustentan en diversas

referencias tedricas relacionadas a contextos organizacionales. Por su parte, respecto a las
intervenciones externas, ManPower Group (2015) afirma que existe una creciente
competitividad entre los diferentes negocios para atraer al mejor talento humano a sus centros
de trabajo. Por ello, las empresas presentan actualmente estrategias que les permiten difundirse

de una manera positiva; como son las charlas de Marca Empleadora (Arensburg & Aguado,
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2017; Avelld, Gavilan, Blasco & Fernandez, 2013; Slack, Orife & Anderson, 2010). En efecto,
generar un reconocimiento externo por tener buenas practicas laborales, valores y
consideraciones éticas en sus diferentes procesos, incrementa el interés de actuales y futuros
profesionales para pertenecer a una organizacion como esta (ManPower Group, 2015). Incluso,
las personas identificadas con dichas préacticas tienden a desarrollar un compromiso afectivo
con la organizacion por lo que se motivan a participar de procesos que les permitan pertenecer
a este lugar de trabajo (Gavilan et al., 2013).

Sin embargo, si bien la difusion de la empresa como lugar ideal de trabajo permite atraer
una mayor cantidad y calidad de talento humano, no necesariamente permite retenerlo en el
tiempo. Ante ello, Salum y Prado (2007), afirman que una de las maneras de fidelizar al talento
reclutado es brindar oportunidades de desarrollo mediante la capacitacion continua; siendo esta
una de las practicas mas valoradas por los colaboradores de una empresa. En esta linea, es
necesario considerar que si bien el ser humano cuenta con periodos sensibles en donde se
adquieren y construyen conocimientos con mayor facilidad, las personas buscan aprender de
manera constante y en diferentes contextos (Craig & Baucum, 2009). En esta linea, la educacion
no debe limitarse Unicamente a la etapa pre-escolar, escolar y superior, Sino que es necesario
proveer espacios que permitan construir conocimientos significativos y acordes al contexto
cambiante que se vive (Arruda & Ghiggi, 2012; Viera, 2003).

A pesar de lo expuesto, CEB Global (2016) resalta una problematica fundamental de
atender en los espacios de trabajo. Dicha organizacion afirma que actualmente un gran nimero
de trabajadores, pertenecientes a empresas de diferentes rubros, no cuentan con conocimientos
actualizados sobre las labores que realizan en sus puestos. Como consecuencia, las funciones
se llevan a cabo de manera intuitiva, con estrategias desactualizadas y poco coherentes con los
avances del mundo o, incluso, con errores que afectan el alcance de objetivos de la organizacion
(Gestion, 2015). Como consecuencia, los centros de trabajo emplean actualmente programas
de capacitacion continua para sus colaboradores; con la finalidad de cubrir algunas demandas
de entrenamiento.

Con respecto al Taller de Feedback y Taller de Entrevistas Efectivas, ambos responden
a esta necesidad de capacitacion en procesos que involucran permanentemente las labores de
los trabajadores. Por un lado, la retroalimentacion forma parte de una de las funciones
organizacionales mas importantes en Recursos Humanos: la evaluacion de desempefio (Arroyo,
Aznaran & Ubernes, 2017). En esta evaluacion, todas las jefaturas generan dialogos

individuales con el personal a cargo con la finalidad de destacar fortalezas y aspectos a mejorar
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en su desempefio; brindando, de esta manera, oportunidades de aprendizaje a partir de estos
espacios (Asumeng, 2013).

En esta linea, las empresas adoptan diferentes modelos que guian el proceso de
evaluacion y retroalimentacion al personal. En el caso particular del centro de précticas, el
modelo de referencia utilizado para capacitar a los colaboradores es el presentado por Ashford,
Blatt y VandeWalle (2003). Este modelo permite tener una vision integral de la
retroalimentacion, ya que no solamente guia al evaluador en el Feedback a brindar sino que
recoge la experiencia relacional entre los agentes implicados (evaluador y evaluado). En este
sentido, permite identificar factores que influyen en la efectividad de este proceso para el
desarrollo del trabajador; como por ejemplo, la confianza en el evaluador, el ambiente en donde
se brinda el feedback, las palabras utilizadas y el comportamiento no verbal del evaluador, entre
otros (Hanser & Muchinsky, 1978).

De igual manera, el Taller de Entrevistas Efectivas se realiza por el rol activo que
presentan las jefaturas en los procesos de seleccion para sus areas de trabajo; especificamente
en las entrevistas laborales (Alles, 2016). En la actualidad, la metodologia mas utilizada en esta
etapa de seleccion es la evaluacion por competencias, ya que permite identificar aquellas
habilidades blandas, técnicas y practicas que presenta el candidato y que permitiran el
desempefio laboral esperado en su puesto de trabajo (Romero, 2016). En esta linea, el marco
teorico referencial para la capacitacion en mencion fue el Modelo STAR (Brumm et al., 2006).
Este modelo permite realizar preguntas sobre roles y acciones asumidas en situaciones
especificas de la experiencia pasada del postulante, lo cual conlleva a predecir el desempefio,
comportamientos y actitudes que podria replicar el candidato en la presente oportunidad laboral
(Alles, 2016; Brumm et al., 2006).

Solucion planteada
A partir de las necesidades descritas anteriormente, se desarrollaron dos tipos de

intervenciones grupales (ITA16). La primera de ellas corresponde a charlas de Marca
Empleadora (ITA7) (ITAl6/Charlas: Marca Empleadora), en las cuales se propuso como
objetivo principal difundir las practicas y reconocimientos de la corporacion en futuros y
actuales profesionales. Ello con el propdsito de generar un mayor interés en los asistentes para
que postulen a las oportunidades laborales y programa de préacticas de la corporacion (ITA2).
En esta linea, desarrolle una serie de productos que corresponden a las etapas de
planificacion, disefio y ejecucion de las charlas de difusion. El primero de ellos es el diagrama
de Gantt (ITAl6/Charlas: Marca Empleadora) (ITA1l) el cual permitio establecer un
cronograma de las acciones a realizar en el proyecto de atraccion del talento (Besner & Hobb,
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2008; Medina, 2010). En este sentido, se especificaron los espacios destinados a la seleccion
de objetivos y metodologias, el desarrollo del contenido y actividades, el disefio final de
presentacion, la coordinacion con las universidades y las fechas exactas de ejecucion de las
intervenciones. Como se puede observar en el diagrama, en el mes de Julio se inici6 con la
propuesta de Marca Empleadora por lo que GTC realiz6 una primera lluvia de ideas para
seleccionar los principales ejes tematicos a desarrollar en estos espacios; teniendo como punto
de partida el proposito de intervencion: atraer mayor cantidad y calidad de talento a los puestos
de trabajo dentro de la empresa.

En agosto, al iniciar mi periodo de practicas, adquiri cuatro funciones principales en el
proyecto en mencion. La primera de ellas fue la revision y optimizacion del contenido y disefio
final para las charlas. De esta manera, desarrollé una presentacion con tres tematicas:
introduccidn de la organizacion corporativa; la propuesta de Programa de Modalidad Formativa
a partir del diagnostico interno realizado; y las etapas de Reclutamiento y Seleccion llevado a
cabo en la corporacion (ITA4: ITA5; ITA7; ITA13, ITAL6). Respecto a esta Ultima seccion, se
considerd importante establecer un espacio informativo, de dialogo y consejeria con los
asistentes; con la finalidad de disminuir la incertidumbre y ansiedad inherentes a los procesos
de seleccion (Jara, 2019) (ITA4). Asimismo, tuve la total responsabilidad de presentar la
propuesta de intervencion a las universidades seleccionadas y coordinar las fechas de ejecucion.
En esta linea, apoye en la realizacion de las intervenciones y, por ultimo, como parte de la
propuesta de intervencion apoye en la optimizacion de Curriculums Vitae de los asistentes a
través de la revision, retroalimentacion y devolucion de los documentos (ITA4).

En cuanto a la metodologia implementada (ITA1), es importante mencionar que en un
principio se habia acordado realizar una charla inicamente expositiva en la cual los asistentes
mantengan un rol pasivo y receptivo de la informacion (Roa, 2018). Si bien esta seccion
informativa se mantuvo especialmente en la introduccion a la corporacion, resalté la necesidad
de implementar espacios de discusion, reflexion y metacognicion en las siguientes secciones.
Ello con la finalidad de que los estudiantes puedan tener un rol activo en la construccion del
conocimiento practico para una éptima participacion en procesos de seleccion de la corporacion
(ITA13). Asimismo, respecto a la evaluacion empleada para las charlas de Marca Empleadora,
esta fue una funcion compartida con las universidades intervenidas. Por un lado, los centros de
estudio desarrollaron un plan de evaluacion que midiera la satisfaccion de los estudiantes
participantes. Por otro lado, desde el area de GTC se propuso el desarrollo de indicadores que
permitan visualizar un incremento de postulaciones en aquellas universidades visitadas a partir
del 2020.
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El segundo tipo de intervencion corresponde al &mbito de la educacion continua en la
corporacion (ITA2; ITAS). En esta linea, se desarrollaron dos talleres para capacitar a los
colaboradores respecto a procesos de retroalimentacion y evaluacion mediante entrevistas
laborales. Por su parte, para el desarrollo del Taller de Feedback, elaboré una matriz de disefio
de intervencion en la cual se especificaron los objetivos, actividades, recursos requeridos y
responsables para cada accion a realizar (ITA1). Este producto permitio tener una vision
general de la propuesta, la cual fue fundamental para una adecuada intervencion. Asimismo,
como insumo principal de la capacitacion, elaboré una presentacion en Power Point
(ITA16/Capacitaciones/Capacitacion: Feedback), la cual fue utilizada como una guia de
contenidos y etapas del taller (ITA13).

En esta linea, el Taller de Feedback estuvo compuesto por cuatro secciones. La primera
de ellas fue principalmente informativa ya que profundizaba en aspectos teoricos de la
retroalimentacion tales como definiciones conceptuales, su importancia y ventajas de realizarlo
dentro de una organizacion, asi como tambien los factores que influyen en las reacciones
manifestadas por el personal que lo recibe (Ashford, Blatt y VandeWalle, 2003; Rodriguez del
Tronco, Rodriguez del Tronco & Vico, 2017; Zeus & Skiffington, 2000). En segundo lugar, se
establecio una seccion de conocimiento practico respecto al proceso de retroalimentacion. En
esta se busco que los asistentes reflexionaran y compartieron su experiencia en los procesos de
Feedback brindados anteriormente y, a partir de estos conocimientos, elaborar de manera
participativa una guia practica de retroalimentacion. Es importante precisar que en esta seccion
se utilizd como referencia el Modelo Before establecido por Rodriguez del Tronco y
colaboradores (2017), el cual establece los aspectos a considerar al momento de brindar un
feedback adecuado. En tercer lugar, se llevo a cabo el Role Playing mediante la metodologia
Learning by Doing (Tabak & Lebron, 2017) en el cual los participantes ponian en practica los
conocimientos aprendidos en situaciones hipotéticas (ITA13). Por ultimo, se realizd una
seccion informativa respecto a la Evaluacion de Desemperio; teniendo en consideracion que es
un proceso en constante innovacion que genera aun dudas en los nuevos colaboradores con
personal a cargo.

De igual manera, para el Taller de Entrevistas Efectivas elaboré la matriz de
planificacion en la cual se especificaron los objetivos, actividades, recursos y responsables de
las tareas a desarrollar durante la intervencion en mencion. Es importante precisar que el Taller
de Entrevistas Efectivas mantuvo un método participativo en el cual los colaboradores fueron
los principales actores en la construccion de aprendizajes; mientras que el facilitador brindaba

una guia en todo el proceso y complementaba los aportes con conocimiento tedrico y
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profesional (Montero, 2006). En este sentido, en cada etapa del taller, los asistentes tenian un
espacio para reflexionar y discutir grupalmente sobre las propias experiencias previas de
entrevista y a partir de ellas construir aprendizajes profundos (Fasce, 2007).

Asimismo, como recurso material, elaboré una presentacion en Power Point, la cual fue
un insumo fundamental para guiar el desarrollo de las cuatro secciones del taller (ITA13)
(ITA16/ Capacitaciones/Capacitacion: Entrevistas Laborales). En primer lugar, se reviso
integralmente el flujo de Reclutamiento y Seleccion en la corporacion y se determino el rol
activo de las jefaturas solicitantes en las diferentes etapas del proceso (Alles, 2016). En segundo
lugar, se conceptualizo la entrevista como herramienta de evaluacion por competencias y se
discutio grupalmente la propuesta metodoldgica STAR para este proposito (Alles, 2004;
Brumm et al., 2006). En tercer lugar, se realiz6 de manera colaborativa una guia practica para
la Optima realizacion de entrevistas laborales; teniendo en consideracion pautas como las
consideraciones éticas, el rapport, la preparacion del evaluador, entre otros (Alles, 2004). Por
ultimo, se llevo a cabo una seccion practica mediante el Role Playing (Tabak & Lebron, 2017),
en la cual los participantes ponian en préctica los nuevos conocimientos en situaciones
hipotéticas de evaluacion a perfiles diversos de postulantes. Luego de ello, los observadores
brindaban una retroalimentacion para optimizar la préactica.

Un producto adicional elaborado para la capacitacion de entrevistas efectivas fue el
cuaderno de trabajo (ITA13) (T16/ Capacitaciones/Capacitacion: Entrevistas Laborales). Esta
propuesta la realicé para que los asistentes se lleven una guia efectiva que resuma los
principales aprendizajes de la capacitacion, lo cual podria ser de gran utilidad en la
participacion de futuras entrevistas laborales. Es importante resaltar que el cuaderno de trabajo
mantuvo el disefio visual y estructuracion expuesta en la presentacion Power Point durante la
capacitacion; ello con el propdsito de facilitar el recuerdo de la informacion construida en dicho
espacio. Sin embargo, se debe precisar que esta herramienta también empleaba secciones en las
cuales los aprendices debian de interpretar y sintetizar la informacién elaborada colectivamente
en los espacios de discusion, reflexion y debate. En este sentido, ambas estrategias facilitarian
el aprendizaje profundo del proceso de entrevista laboral (Diaz & Hernandez, 1999; Fasce,
2007).

Adicionalmente, tanto en el Taller de Feedback como el de Entrevistas Efectivas estuve
a cargo de disefar y ejecutar el plan de evaluacion de satisfaccion de los colaboradores (ITAL).
Como se detallard posteriormente, elaboré la encuesta virtual para este proceso asi como
también desarrollé estrategias de difusion y sistematizacion de los resultados correspondientes

(EVPAA4/Evaluacion de Talleres/Encuestas de Satisfaccion/Capacitacion de Feedback).
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Principales resultados de aprendizaje (ITA11)
Cada una de las responsabilidades atribuidas en el desarrollo de charlas y capacitaciones

(ITA16), me ha permitido fortalecer habilidades en relacion a la planificacion, disefio y
ejecucion de intervenciones que conllevan a un cambio en el conocimiento y actitudes de un
grupo especifico de personas (ITA5). Me gustaria mencionar, en primera instancia, un resultado
de aprendizaje bastante relacionado a la competencia diagndstica pero fundamental para la
intervencion: la identificacion adecuada de necesidades. En efecto, tener un conocimiento del
contexto, el publico objetivo y sus demandas conllevan a desarrollar intervenciones con
objetivos y fundamentos claros.

Asimismo, las charlas de atraccion del talento (ITA4; ITA7), especificamente, me
brindaron la oportunidad de generar herramientas de planificacion, como el diagrama de Gantt
(ITA1) el cual fue indispensable para la division de roles, coordinar las tareas y etapas del
proyecto, asi como establecer fechas de cumplimiento. Sin embargo, el disefio y uso de esta
herramienta fue también un reto, ya que dividir acciones para un objetivo comun en el equipo
implico conocer los tiempos, recursos, habilidades y fortalezas de cada miembro con la
finalidad de asignar responsabilidades y tiempos coherentes. Asimismo, a partir de esta labor
es que conoci en la practica la importancia de planificar el disefio y la ejecucion de
intervenciones, ya que sin este paso previo no se tendria la vision global del proyecto que fue
fundamental para tomar decisiones y tampoco se tendria una claridad de roles necesaria para el
trabajo en equipo.

Por su parte, apoyar en el disefio y ejecucion de las intervenciones conllevo a que
aprendiera a proponer y aplicar metodologias y dinamicas acordes a procesos de aprendizaje y
desarrollo del publico objetivo (ITA13). En esta linea, he fortalecido mis habilidades de manejo
de grupo en las cuales he sabido establecer estrategias para retar los procesos cognitivos de los
asistentes: atraer su atencion, llevarlos a un proceso de reflexion, discusion, metacognicion,
creatividad, toma de decisiones y razonamiento lo cual ha permitido generar conocimientos
significativos sobre las tematicas expuestas. Adicionalmente, un resultado de aprendizaje
importante en la intervencion fue la elaboracion de un plan de evaluacion que brinde resultados
respecto al trabajo realizado (ITA10). Como se puede visualizar en el portafolio
(EVPAA4/Capacitaciones/ Feedback/ Entrevistas Efectivas) y con mayor detalle en la siguiente
seccion, he podido llevar a cabo de manera autonoma el plan de evaluacién de satisfaccion de

los talleres realizados.
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Competencia Evalua

Durante el periodo de practicas, participé en dos propuestas relacionadas a la
competencia en mencion. Por un lado, disefié y ejecuté un plan de evaluacion de satisfaccion
de los talleres brindados a los colaboradores de la corporacion (EVPAA4). En efecto, el area de
GTC tenia la necesidad de evaluar una de sus funciones principales: la capacitacion de personal.
Ello con el objetivo de obtener indicadores que evidencien los resultados alcanzados y sustenten
la continuacion del presupuesto y tiempo invertido en estas. Sin embargo, el plan de evaluacion
debia de ser coherente con caracteristicas tanto de la organizacion como también de los
participantes; siendo los principales aspectos el tiempo limitado y la participacion voluntaria a
estos espacios de educacion continua (Hernandez, 2003).

Ante ello, se seleccion6 como método la evaluacion de satisfaccion (EVPA2), ya que
permitia no solamente obtener informacion de manera répida y sencilla a traveés de un
cuestionario virtual, sino que también permitia recoger la percepcion de los asistentes respecto
al contenido y metodologia, aprendizajes adquiridos, oportunidades de mejora; lo cual nos
permitiria predecir la continuidad de participacion en los talleres futuros (Gobierno de Navarra,
2009; Hernandez, Diaz & Arrondo, 2011) (EVPAL).

Es importante mencionar que, a mi ingreso al centro de practicas, esta encuesta estaba
en proceso de disefio por lo que apoyé en la elaboracion del instrumento; especificamente, en
la propuesta de preguntas e instrucciones, la clasificacion por tematicas asi como también en
toma de decisiones respecto al modo de aplicacion (Gobierno de Navarra, 2009) (EVPAS3). De
igual manera, fui responsable de la ejecucidn, difusion y seguimiento de las encuestas
realizadas una vez culminados los talleres tanto de Feedback como de Entrevistas Efectivas
(EVPAA4/Encuestas de Satisfaccion). A su vez, recopilé las respuestas para sistematizarlas en
categorias cualitativas y datos cuantitativos (Auerbach & Silverstein, 2003) que permitan tener
una vision general de los alcances logrados para el posterior analisis y presentacion a la jefatura
del area.

Por otro lado, a partir del analisis e informe de resultados del plan de evaluacion de
satisfaccion (EVPAS/Evaluacion de Impacto), estableci lineamientos de mejora para incorporar
una evaluacion de impacto lo cual permitiria tener informacion integral sobre los alcances de
las capacitaciones realizadas (Rossi, Freeman & Lipsey, 2004). En efecto, al profundizar en el
plan que se llevaba a cabo culminados los talleres, pude dar cuenta que, si bien se recogia
informacion relevante, no era no suficiente para determinar el logro de los objetivos propuestos.
En este sentido, el area de GTC estaba interpretando resultados Unicamente desde una via

subjetiva sin tener certeza de los cambios generados en el aprendizaje de los asistentes.
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Por este motivo, propuse integrar una evaluacion de impacto cuyo plan he desarrollado
en las evidencias adjuntas (EVPA2; EVPA5/Evaluacion de Impacto). En este sentido, estuve a
cargo del disefio de toda la propuesta de evaluacion (EVPA4; EVPADS), lo cual implicé generar
indicadores de logro, criterios de pre-post intervencion asi como también el disefio, seleccion
y adaptacion de herramientas de medicion tales como actividades ludicas, Role Playing, prueba
de entrada y salida, entre otros. (Camacho, Camara, Cascante & Sainz, 2001; Tabak & Lebron,
2017) (EVPAZ2; EVPARJ) Es importante mencionar que este plan de evaluacion fue basado en
el disefio de intervencion establecido en la organizacion (ITAL16/Capacitaciones), ya que
teniendo en consideracion el tiempo limitado dirigido a la realizacion de capacitaciones, era
indispensable adaptar las tareas y actividades para que contribuyan a este proceso y no requerir
recursos adicionales que superen aquellos con los que contaba la corporacion.

Situacion a mejorar
Como se ha mencionado, la empresa presenta como estrategia corporativa la

capacitacion continua de sus colaboradores. Por este motivo, brinda constantemente espacios
de ensefianza- aprendizaje como parte del horario laboral regular. A pesar de ello, desde el area
de GTC se resalto la necesidad de medir resultados derivados de dichos espacios educativos,
ya que Unicamente la ejecucion de ellos no garantizaba el alcance de resultados y objetivos
propuestos (Rossi et al. 2004). En este sentido, era indispensable incorporar un plan de
evaluacion a los talleres, lo cual permitiria sustentar el alcance de estos. No obstante, el disefio
de dicha evaluacion debia de tomar en cuenta algunos factores laborales, contextuales y de
confiabilidad (EVPAL).

Por su parte, debido a que las capacitaciones se desarrollan durante el horario laboral,
se cuenta con una aprobacion corporativa de maximo 2 horas de duracion para cada taller a
dictar. Dado el tiempo de tolerancia para el inicio, el contenido, la metodologia participativa y
las actividades consideradas fundamentales para generar un aprendizaje significativo en los
asistentes, se afirmé que no era posible realizar la evaluacion dentro del espacio de capacitacion
sino en momentos posteriores. Como factor adicional, se debia considerar que los
colaboradores cuentan con tiempos limitados debido a la gran cantidad de funciones y
responsabilidades dentro de la organizacion, por lo que invertir parte de este tiempo en
capacitarse implicaba un esfuerzo evidente para ellos. Por este motivo, se explicitdo que la
herramienta de evaluacion debia de ser corta y de sencillo acceso, con la finalidad de lograr el
mayor namero de respuestas sin generar una carga adicional a los colaboradores asistentes.
Asimismo, debido a que la participacion a estos talleres es voluntaria, se considero importante

tener una evaluacion que dé cuenta del alcance de las expectativas de los participantes, ya que
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de ello dependia la recomendacion que se brindaba del taller y la motivacion para asistir a
futuras fechas. A su vez, se resaltd la necesidad de que el plan de evaluacion responda a
consideraciones éticas como lo son el anonimato, la confiabilidad de la informacion asi como
también el respeto a la libertad y voluntariedad de responder o no a las preguntas propuestas
(American Psychology Association [APA], 2017).

Si bien el plan de evaluacion fue elaborado y ejecutado en base a los aspectos
mencionados, el reporte de resultados obtenido a partir de su aplicacion especificaba que dicho
plan no era suficiente para evaluar el impacto de los espacios educativos (Rossi et al., 2004).
En efecto, brindaba informacion relevante sobre las experiencias de los asistentes en estos
espacios, su nivel de satisfaccion en contenido y metodologia asi como también aprendizajes
subjetivos, oportunidades de mejora, entre otros; sin embargo no se obtenia una evidencia del
cambio generado en el conocimiento y praxis de los colaboradores a partir de las capacitaciones
brindadas (Camacho et al., 2001; Sharpe, 2011). Ello genero dificultades al momento de evaluar
los objetivos alcanzados con cada seccion del taller por lo que, si bien se podia contar con la
satisfaccion de los colaboradores, no se conocia con certeza si estaba o no generando
conocimiento segun lo esperado. En consecuencia, esto complejizaba la propuesta de mejoras
en los procesos de aprendizaje que se estaban desarrollando.

En consecuencia, el analisis que se realizoO del plan de evaluacion propuesto
previamente (Otros/Diagnostico/ Evaluacion de Impacto) explicitaba la necesidad de
lineamientos de mejora que permitieran una evaluacion mas integral de las capacitaciones
(EVPAL; EVPAD). En esta linea, era indispensable que esta optimizacion no solamente brinde
indicadores de logro, criterios de evaluacion y las herramientas de medicion correspondientes
(EVPAZ2), las cuales permitan identificar el impacto educativo generado; sino que también era
fundamental que esta propuesta sea coherente con las necesidades mencionadas anteriormente.
Por ello, la evaluacion optimizada debia de considerar en su disefio el tiempo limitado, la
facilidad de acceso, las consideraciones éticas y, ademas, generar una propuesta que no genere
un malestar de sobrecarga a los participantes.

Resefa tedrica
En los ultimos afios, el proceso de evaluacion de talleres y programas ha brindado una

especial atencién a herramientas de caracter cualitativo y subjetivo para dicha finalidad
(Hernandez et al., 2011). En esta linea, el Gobierno de Navarra (2009) afirma que un taller
efectivo serd, entre otros factores, aquel que cumpla con las expectativas de los participantes;
por lo que es fundamental tener en cuenta su opinion y grado de satisfaccion al momento de

evaluar estos espacios de aprendizaje. En este sentido, se establecen una serie de herramientas
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que permiten recoger el nivel de satisfaccion de aquellas personas que son parte de un servicio
tales como la entrevista semi-estructurada, los grupos focales y cuestionarios (Gobierno de
Navarra, 2009).

Respecto a estos ultimos, se afirma que son el instrumento mas factible en contextos
que presentan un gran dinamismo, un tiempo limitado y gran nimero de publico como son las
organizaciones empresariales (Hernandez, 2003). Pues, se constituyen de preguntas concretas
y cortas, las cuales no toman un tiempo mayor de respuesta. Asimismo, debido a que el avance
tecnoldgico actual lo permite, pueden ser auto-implementadas y difundidas de manera masiva,
lo cual genera también una optimizacion del tiempo en el proceso de respuesta (Gobierno de
Navarra, 2009).

En contraparte, es importante considerar que, si bien la encuesta de satisfaccion puede
ser una herramienta valida y necesaria para conocer el logro de una intervencion (Gobierno de
Navarra, 2009; Hernandez, 2003), existen otros procesos que deben de ser utilizados para medir
objetivamente el alcance de aquellos talleres que buscan generar cambios en el conocimiento y
habilidades de los asistentes. Segin Rossi, Freeman y Lipsey (2004) un taller o programa
cuenta con tres formas de evaluacion, las cuales se realizan en momentos diferenciados. El
primer tipo corresponde a la evaluacion de resultados, la cual se caracteriza por dar a conocer
los alcances de la intervencion; es decir, los cambios generados en el conocimiento de los
participantes conforme cada seccién va concluyendo. Miller (2017) afirma que para este tipo
de evaluaciones es indispensable tener una metodologia participativa, en la cual los asistentes
a los talleres sean quienes hagan explicitos aquellos cambios construidos a partir de indicadores
de logro establecidos (Camacho et al., 2001).

El segundo tipo de evaluacion es la de procesos. Es decir, un monitoreo de las acciones
que se realizan como parte del taller/programa (Rossi et al., 2004). Este tipo de evaluacion se
Ileva a cabo de la mano con el disefio de intervencion, ya que implica realizar a tiempo real un
seguimiento del cumplimiento de todas las actividades y evaluaciones planificadas (Sharpe,
2011).

Por ultimo, se describe la evaluacion de impacto, la cual depende de los dos tipos de
evaluacion descritos anteriormente (Rossi et al., 2004). Esta es fundamental para dar a conocer
los efectos que ha causado el espacio educativo en cada uno de los participantes (Camacho et
al., 2001). Cabe mencionar que la presente evaluacion se lleva a cabo en dos momentos del
taller o programa. Al inicio, en donde se suele utilizar una prueba de entrada que evidencia una
linea base del conocimiento y habilidades sobre la cual se intervendra y al final del taller, en el

cual se evalua con un instrumento de salida los mismos conocimientos. A partir de la
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comparacion de ambos resultados, se explicita el cambio generado segun los criterios
establecidos (Rossi et al., 2004). Por todo lo mencionado, Sharpe (2011) afirma que tanto la
evaluacion subjetiva de satisfaccion y aquella objetiva medida con indicadores y criterios de
evaluacion establecidos, deben de complementarse para generar conclusiones acertadas sobre
el alcance y logro de una intervencion.

Solucion planteada
A partir de la necesidad de contar con un plan de evaluacion acorde a las demandas de

negocio y del pablico objetivo de las intervenciones en la empresa, se desarrollo la propuesta
de Evaluacion de Satisfaccion (EVPAL; EVPA2) para los talleres de Feedback, Entrevistas
Efectivas y Programa de Comunicacion (EVPA4/Evaluacion de Satisfaccion). En este proceso,
brindé un aporte relevante en la elaboracion y ejecucion del instrumento de evaluacion, el cual
corresponde a un cuestionario virtual adaptado a cada propuesta de intervencion (EVPA3).
Como se puede visualizar en los productos adjuntos (EVPA4/Evaluacion de Satisfaccion),
disefié una herramienta con el objetivo de explorar las percepciones de los colaboradores
respecto a su participacion en la intervencion educativa. En esta linea, el cuestionario permitio
recoger informacion respecto a las siguientes tematicas principales: satisfaccion alcanzada por
los asistentes, el grado en el que se recomendaria el taller a nuevos colaboradores, fortalezas y
oportunidades de mejora respecto a la metodologia utilizada, principales aprendizajes
adquiridos, y por ultimo, el interés en futuras tematicas de capacitacion (EVPAL). En este
sentido, el cuestionario tenia dos tipos de respuesta: la escala Likert de 10 puntos y la
descripcion cualitativa.

Es importante resaltar que, el presente instrumento fue adaptado segun los objetivos de
cada propuesta de intervencion (EVPAS3). Por ello, hay pequefias variaciones tanto en las
preguntas como en las instrucciones de respuesta. Respecto a este ultimo aspecto mencionado,
consideré relevante que la descripcidén en mencion no solamente introduzca al evaluado en el
cuestionario propuesto (taller al cual asistid, fecha de desarrollo, objetivo del cuestionario) sino
que también tenga la utilidad de consentimiento informado. En este sentido, se precisaron las
consideraciones éticas que se tendrian tanto en el proceso de respuesta como en la
sistematizacion y analisis de informacion (APA, 2017).

El segundo producto adjunto en el Portafolio (EVPA4/ Evaluacion de Satisfaccion)
corresponde a la presentacion de resultados. En todos los casos de intervencion, el cuestionario
virtual generaba una base de datos correspondiente a las respuestas anonimas recibidas para
cada taller. A partir de la exportacion de esta informacion, procedi a la organizacion y

sistematizacion de esta. Por un lado, con respecto a las respuestas cuantitativas, generé graficos
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que explicitaran visualmente las puntuaciones promedio de cada item. Por otro lado, las
respuestas cualitativas fueron clasificadas siguiendo pautas de la metodologia de analisis
tematico (Auerbach & Silverstein, 2003) por lo que se generaron categorias que permitan
extraer conclusiones generales. Estas presentaciones fueron expuestas a la jefatura de GTC
como parte del monitoreo interno del area.

No obstante, como se menciond en las secciones previas, la Evaluacion de Satisfaccion
brindaba informacion importante sobre los alcances del taller pero inicamente desde una via
subjetiva. Ello es posible visualizarlo en los informes descriptivos realizados para cada
intervencion (EVPA4/Evaluacion de satisfaccion). En efecto, al realizar un analisis integrador
de las respuestas obtenidas en la evaluacion pude dar cuenta que el plan de evaluacion ejecutado
era relevante pero no suficiente para determinar el alcance de objetivos de aprendizaje
dispuestos para cada taller. En efecto, mi experiencia en proyectos de la carrera me permitian
cuestionar la sustentacion que se estaba realizando respecto a los cambios generados en el
conocimiento y habilidades de las personas Unicamente en base a la percepcion de ellos
mismaos.

Por esta razén, propuse como lineamiento de mejora una Evaluacion de Impacto
(EVPA2; EVPADS) (Rossi et al., 2004) que permitiera dar un seguimiento de caracter objetivo
tanto al desarrollo de cada seccion del taller como también a los alcances y cambios generados
en los participantes intervenidos. Como se puede visualizar en el portafolio (EVPAS/
Evaluacion de Impacto), he desarrollado una matriz evaluacion adaptada a los lineamientos de
Marco Logico (Camacho et al., 2001) (EVPA 2) para los dos talleres principales en mi periodo
de practicas pre profesionales. En ambos casos, el producto se compone de tres secciones. La
primera de ellas, describe los objetivos generales y especificos del taller. La segunda seccion
corresponde a los indicadores de logro, los cuales se caracterizan por ser cuantificables y
visibles en comportamientos especificos de los participantes (Camacho et al., 2001). Por
ultimo, la tercera seccion corresponde a las herramientas de evaluacion. Dado que una
necesidad especifica en la corporacion es el tiempo limitado, realicé una seleccion y adaptacion
de aquellas actividades establecidas en el disefio previo para que puedan asumir la
funcionalidad de herramientas de medicion segun criterios establecidos en la matriz (EVPA3).
Ello no solamente ha permitido la optimizacion del tiempo para el plan de evaluacion sino que
también ha disminuido la carga que implicaria una nueva reestructuracion y aprobacion del
disefio del taller.

En base a lo expuesto, también se adjunta como evidencia las pruebas de entrada y
salida disefiadas como parte de mi propuesta de mejora (EVPA2; EVPA3) (EVPA5/Evaluacion
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de Impacto). Ambos instrumentos tienen el objetivo de establecer una comparacion segun la
linea base de conocimientos tedricos y practicos sobre los procesos en los cuales se esta
capacitando al personal; en este sentido, permite explicitar el cambio generado una vez
intervenidos en la tematica propuesta (EVPA2). Las pruebas en mencion se componen de
preguntas abiertas, de seleccion y en escala, las cuales permiten tener una vision general del
conocimiento construido en estos espacios educativos.

Principales resultados de aprendizaje
Un principal aprendizaje en esta competencia fue valorar en mayor medida la

informacion subjetiva derivada de la evaluacion de satisfaccion. En efecto, a partir del
conocimiento adquirido en mi preparacion profesional, cuestionaba el uso Unico de este plan
de evaluacidén. Sin embargo, las necesidades de la empresa justifican el uso de esta propuesta.
En este sentido, apoyé en el disefio, ejecucion y analisis de esta propuesta (EVPA4) en donde
pude darme que cuenta que, si bien esta modalidad no brinda informacion integral sobre los
alcances de una intervencion y, por lo tanto, tampoco era suficiente para determinar el cambio
generado con esta, pude reflexionar sobre la complementariedad y relevancia de esta data. En
este sentido, aprendi que la utilidad y funcionalidad de la informacion brindada dependia del
analisis que yo realizaba como evaluadora y del valor que se le brindaba en las conclusiones de
intervencion. En consecuencia, organicé la informacion de tal manera que me permitiera tomar
decisiones sobre futuros talleres, establecer mejoras en las actividades desarrolladas con la
finalidad de tener una mayor participacion de los colaboradores, optimizar el manejo de
tiempos e incluso la metodologia seleccionada (EVPA4; EVPAD).

En linea a lo mencionado, el plan de evaluacion de satisfaccion me permitio evidenciar
las habilidades desarrolladas relacionadas a esta competencia, ya que he podido gestionar de
manera autonoma el disefio de herramientas de evaluacion (EVPAS3), la difusion ética y
responsable para la adquisicion de respuestas asi como también la sistematizacion,
organizacion y andlisis de los resultados. En efecto, considero que diferentes cursos de la
carrera de Psicologia, tales como Disefio de Programas, Psicologia de la Salud, Técnicas de
Recojo Informacion y Entrevista, Desarrollo Integral, Investigacion y Estadistica, me brindaron
una base practica que permitié recoger data cuantitativa y cualitativa para evaluarla de manera
optima (EVPA 2). Por este motivo, me atreveria a confirmar que al aplicarlas en el periodo de
préacticas, estas han sido fortalecidas y desarrolladas a un alcance mas profesional.

A pesar de lo expuesto, como recalqué anteriormente, mi preparacion como psicologa
me permitié también asumir retos correspondientes a la propuesta de lineamientos de mejora

en relacion a los planes de evaluacion asumidos por la corporacion (EVPADS). En efecto, pude
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dar cuenta que todo lo aprendido en la universidad no iba a ser aplicado igualmente en todos
los contextos por lo que era mi deber proponer procesos basados en técnicas, metodologias y
herramientas adecuadas y sustentadas en el aprendizaje y desarrollo de los colaboradores
(EVPAL).

Cabe mencionar, ademas, que este proceso de optimizacion conllevo a que desarrolle
una capacidad analitica importante, a partir de la cual identificaba necesidades especificas del
negocio para transformar o complementar procesos educativos. En este sentido, proponer un
nuevo plan de evaluacion de impacto me ha permitido fortalecer habilidades cognitivas como
la toma de decisiones, la creatividad y la metacognicion. En efecto, para presentar esta
propuesta tuve que priorizar demandas; seleccionar, generar y adaptar actividades; pero sobre
todo reflexionar sobre experiencias previas en proyectos similares, lo cual me permitio evitar
cometer mismos errores y mantener acciones adecuadas en relacion a la evaluacion de

intervencion.
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Conclusiones
El presente informe recopila toda la experiencia que he podido adquirir en los ocho

meses como practicante pre-profesional del area de Gestion del Talento y Compensaciones en
una empresa privada. En este sentido, es un documento en el cual he profundizado cada logro
realizado bajo mi parcial o total responsabilidad, asi como también me ha permitido generar
reflexiones sobre mi desempefio, dificultades y resultados de aprendizajes obtenidos en cada
uno de los productos realizados. En esta linea, la informacion brindada anteriormente y aquella
detallada en el portafolio adjunto da cuenta de las competencias de diagnostica, interviene y
evalla que he podido fortalecer de acuerdo al perfil de egreso y preparacion profesional
obtenida en la carrera de Psicologia.

En primera instancia, en cuanto a la competencia diagnostica, esta ha sido
potencializada especialmente en laborales sociales y organizacionales; por lo que he tenido una
especial consideracion de aquellas metodologias, teorias e indicadores propias de los
informantes claves y del negocio. Como se ha podido evidenciar en los productos detallados
en las secciones previas, he contado con las habilidades para adaptar procesos establecidos en
el area de GTC con la finalidad de que cumplan un objetivo de diagndstico y anélisis de
necesidades respecto a tematicas de clima laboral, feedback, relacion con jefaturas y pares,
oportunidades de mejora, contribucion al desarrollo profesional y personal, etc. En esta linea,
uno de los principales resultados de aprendizaje corresponde al disefio de instrumentos de
recojo de informacion que sean funcionales para estos propdsitos tal y como se muestra la Guia
de Entrevista de Salida desarrollada. De igual manera, el apoyo que brindé para la ejecucion de
un diagnostico para el desarrollo de un programa de practicas en la corporacion, me permitio
seleccionar metodologias y herramientas de recojo de informacién oportunas para el
diagnostico de necesidades como son los cuestionarios de respuesta y los grupos focales. En
ambos casos, resalté la importancia de aplicar las consideraciones éticas de voluntariedad de
participacion, analisis anénimo de respuestas asi como también la confidencialidad de la data.
Estos procesos me han permitido también poner en préactica conocimientos relacionados a la
sistematizacion y andlisis de informacion por lo que he desarrollado productos que categorizan
las respuestas obtenidas mediante andlisis tematicos, analisis de graficos y presentaciones que
evidencian los resultados obtenidos en estos procesos.

En segunda instancia, he podido fortalecer la competencia de intervencion mediante el
disefio y ejecucion de programas psicoeducativos y organizacionales segin necesidades y
problematicas de los colaboradores. En efecto, de acuerdo a las demandas por una mejor y
mayor atraccion del talento se generaron las charlas de Marca Empleadora. Estas me
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permitieron obtener como resultados de aprendizaje no solamente la capacidad de planificar
intervenciones autdbnomamente sino también de mejorar habilidades profesionales como el
manejo de grupos y proponer mejoras metodoldgicas para transmitir de manera Optima
informacion segun procesos de desarrollo y aprendizaje del pablico objetivo.

Por su lado, las capacitaciones especificas ejecutadas a partir de demandas educativas
de los colaboradores también son consideradas un gran aporte a mi aprendizaje y preparacion
como psicologa, ya que me han permitido disefiar una propuesta de intervencion desde el inicio.
En este sentido, he demostrado contar con recursos que permiten organizar una intervencion;
teniendo en consideracion los objetivos, caracteristicas de la poblacion, el entorno y
limitaciones a considerar. Asimismo, he demostrado contar con los conocimientos teoricos y
metodologicos para planificar, desarrollar y seleccionar actividades que motiven a los
participantes a construir conocimientos sobre procesos en el ambito laboral como son el
Feedback y las Entrevistas Laborales. De igual manera, he disefiado y ejecutado un plan de
evaluacion de satisfaccion que permite reconocer alcances del taller segun las percepciones de
los asistentes. En esta linea, he desarrollado un instrumento que permita responder a los
objetivos de evaluacion pero también a las caracteristicas y demandas del contexto en la
empresa; generando de esta manera reportes de resultados acorde a los objetivos propuestos en
dicho plan.

Adicional a lo mencionado, es importante precisar que el desarrollo y potencializacion
de la competencia interviene también ha sido fundamental para evaluar criticamente mi
proyecto de desarrollo profesional. En efecto, poder intervenir y promover cambios en el
conocimiento y habilidades de un publico objetivo ha dado cuenta de mi capacidad profesional
como psicologa. En este sentido, he puesto en practica y de manera autdbnoma recursos,
procesos, metodologias y herramientas de intervencion teniendo en consideracion procesos de
aprendizaje, desarrollo y el funcionamiento psicoldgico de las personas a quienes me dirigia.
De igual manera, he sabido respetar y promover consideraciones éticas fundamentales que me
han permitido desarrollar un proyecto responsablemente lo cual considero un gran logro en esta
formacion.

Por ultimo, correspondiente a la competencia evalla, esta también ha sido
potencializada en funciones y productos derivados de la posicion de practicante de GTC. En
efecto, disefié y ejecuté el plan de evaluacion de satisfaccion mencionado anteriormente; por lo
que fui responsable de elaborar un instrumento para el recojo de informacion segun las
necesidades contextuales del negocio (tiempo limitado, escasos recursos), utilizando

metodologias adecuadas (cuestionario virtual, checklist) y teniendo en claro todas las
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consideraciones éticas en este proceso. En esta linea, he generado reportes de los resultados de
evaluacion, los cuales han conllevado a tener un analisis profundo no solo de las respuestas
obtenidas sino tambiéen del proceso mismo.

En efecto, los conocimientos adquiridos en cursos integradores de la carrera como
Disefio de Programas, Psicologia de la Salud, Desarrollo Integral me han permitido tener una
postura mas critica respecto a la eficiencia y eficacia del plan de evaluacion que se estaba
ejecutando para las intervenciones. A partir de ello, he tenido la oportunidad de proponer
lineamientos de mejora al respecto; por lo que un resultado principal de aprendizaje ha sido el
disefio de un plan de evaluacion acorde a indicadores de logro segun los objetivos de
intervencion. En consecuencia, si bien esta propuesta ain no ha sido ejecutada en el centro de
préacticas, se espera contar con resultados y conclusiones mas integrales sobre los alcances de
las intervenciones que permitan generar un sustento concreto y claro para optimizar las
intervenciones en el futuro. Cabe mencionar que estas propuestas de evaluacion me han
permitido identificar competencias y fortalezas en relacion a mi preparacion profesional en el
eje de evalla. Pues, a pesar de las dificultades presentadas en los procesos de aprobacion y
disefio de la matriz, considero haber contado con herramientas y recursos suficientes para
generar lineamientos de mejora acordes a un rendimiento profesional.

En sintesis, segin lo mencionado anteriormente, el periodo de préacticas ha implicado
enfrentarme a una serie de retos profesionales y laborales a partir de los cuales me he visto
muchas veces en situaciones de incertidumbre y trabajo bajo presion. A pesar de ello, considero
haber contado con herramientas técnicas, tedricas, metodoldgicas y practicas correspondientes
a mi preparacion profesional que me permitieron generar resultados de aprendizaje importantes
en competencias principales de diagnostico, intervencion y evaluacion. En este sentido, esta
trayectoria de practicas ha permitido poner a prueba muchos de los aprendizajes adquiridos en
la carrera, ya que implicaba adaptarlos, optimizarlos y ejecutarlos en un contexto nuevo y
diverso como el ambito laboral. En este sentido, considero haber potencializado y fortalecido
cada una de las competencias del perfil de egreso de Psicologia.
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Consideraciones éticas

La formacion obtenida en la universidad me ha permitido asumir una serie de
consideraciones éticas en cada funcion que realizo como psicologa (Ley N° 28369, 2004). En
este sentido, la mayoria de las responsabilidades desempefiadas en el centro laboral han
permitido implementarlas por lo que considero haber realizado un periodo de practicas bastante
responsable en los ejes de diagnostica, interviene y evalla.

Una primera consideracion ética a recalcar es el principio de Autodeterminacion
(Principio E) (Efpa, 2005); es decir, aceptar que el colaborador o practicante tiene la autonomia
y derecho a decidir si participa o responde a las pruebas, cuestionarios, entrevistas y focus
groups llevados a cabo principalmente en los anélisis de necesidades, procesos de seleccion y
planes de evaluacion (APA, 2017). En efecto, en estos espacios de recojo de informacion se
profundiza en algunos aspectos personales asi como también opiniones subjetivas que podrian
comprometer la relacion laboral; por lo que el rechazo implicito o explicito para brindar
informacion es un comportamiento que debe de ser respetado y aceptado. Cabe mencionar que,
en mi experiencia en el centro de practicas, no experimenté rechazos directos por parte de los
colaboradores. A pesar de ello, habia momentos en los que yo podia percibir incomodidad o
silencios prolongados que daban cuenta de una negacion. En estas oportunidades, recurria en
primera instancia a diferentes cuestiones éticas que generan confianza en la persona como
aspectos de confidencialidad, responsabilidad y evitacion al dafio (APA, 2017). Si bien esto
funciond optimamente en algunas oportunidades, habia otras en las que habia ain un rechazo
para brindar informacion. En estos casos, se procedio a respetar dicha decision y a continuar
profundizando en las siguientes tematicas segun los instrumentos disefiados.

En linea a lo mencionado, un principio adicional transversal en las tareas realizadas fue
el de Confidencialidad (APA, 2017). En efecto, al hacer uso de una serie de instrumentos de
recojo de informacion asi como también generar espacios de reflexion, cuestionamiento y
discusion conllevo a que los colaboradores brinden informacion sumamente sensible tanto
respecto a ellos mismos, en relacion a la corporacion en general, a areas de trabajo o incluso a
personas especificas dentro de la organizacion. Por este motivo es fundamental aclarar a los
colaboradores, en un primer encuentro, para que sera utilizada la informacion pero también
resaltar quiénes tendran acceso a ella y qué medidas se tomaran para evitar cualquier tipo de
perjuicio a su persona o a la relacion laboral que ha establecido con la empresa (Efpa, 2005).
En este sentido, la Confidencialidad va de la mano de la busqueda del bienestar de todas las

personas con las que he tenido un contacto en mis labores como practicante.
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Adicionalmente, una cuestion ética aplicada fue reconocer las limitaciones de mi rol
como psicologa en formacion profesional (APA, 2017; Efpa, 2004). En efecto, en funciones en
las cuales contaba con una responsabilidad importante como en el disefio de capacitaciones y
planes de evaluacion, la ejecucion de propuestas de mejora y los procesos de reclutamiento y
seleccion (Guia de Entrevista por Competencias, Dindmicas Grupales, Guia de Entrevista de
Salida, entre otros) debia de reconocer hasta donde aportaba mi conocimiento y en qué
momentos debia de solicitar una supervision o capacitacion adicional para realizar un trabajo
optimo y responsable (ITA9) (Salgado & Peiro, 2008). Por ello y en coherencia por la
legislacion N° 28369 expuesta en EI Peruano (2004), mis funciones estuvieron acompafiadas
de la expertis, supervision y retroalimentacion por expertos del area de GTC.

Por su parte, intervenir activamente en espacios de capacitacion continua, conllevo
también a adquirir un rol de experto ante los colaboradores y practicantes respecto a la tematica
en la cual se esta generando y construyendo conocimiento (ITA9). Por ello, es que también
apliqué transversalmente el principio de Responsabilidad (Principio B) en el cual pude tomar
conciencia de la influencia de mi palabra frente a la de los demas (APA, 2017). En linea a lo
mencionado, velé por brindar siempre informacion veridica respecto a los procesos que se
profundizaban en las capacitaciones con la finalidad de mantener siempre la integridad de la
Psicologia como disciplina cientifica (APA, 2017; Efpa, 2005). Por ello, revisaba fuentes
confiables de teoria e investigacion asi como también exponia previamente mi trabajo a

profesionales para su supervision (Salgado & Peiro, 2008).
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Apéndices
Apéndice A: Constancia de finalizacion de Practicas Pre-Profesionales

Para: Sheyla Blumen Cohen — Coordinadora de Practicas Pre Profesionales

De: Supervisora Centro de Préacticas

Nombre completo de Ana Paula Durén Lira Fecha de 31/03/2020
la alumna emision:
Fecha de 01/08/2019
inicio:
Numero de horas 960 horas Fecha de fin: 31/03/2020
acumuladas
Nota 18

Funciones realizadas:

Ana Paula ha llevado a cabo, durante 8 meses de practicas, las funciones detalladas a
continuacion, las cuales corresponden al area de Gestion del Talento y

Compensaciones:

e Apoyo en la ejecucion de los procesos de seleccion para el Staff
o Elaboracion de perfiles
o Realizacion de filtro curricular
o Realizacion de entrevistas y dindmicas grupales de seleccion de personal
o Analisis de informes psicologicos
o Organizacion de induccion a los nuevos colaboradores/practicantes
e Apoyo en la elaboracion y ejecucion de las capacitaciones especificas del Staff
e Coordinacidon con los representantes de las subsidiarias para el envio de
indicadores de logro de los proyectos y capacitaciones realizadas.
o Colaboracion con la ejecucion de los procesos de Bienvenida del nuevo
personal (ingresos) y Ceses.
e Apoyo en la elaboracion de proyectos formativos y convenios con
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instituciones educativas a nivel corporativo.

e Ejecucion del proceso de traslado de CTS.

Apreciacion cualitativa:

Ana Paula se ha desempefiado durante los ultimos 8 meses destacadamente en todas

las funciones realizadas. Ha mostrado siempre disposicion a colaborar y empatia buscando
entender las necesidades de los clientes internos. A su vez, ha demostrado en cada una de sus
tareas ser una persona que pone en practica una serie de competencias importantes para el
ambito laboral como son la resolucion de problemas, la toma de decisiones y la
responsabilidad.
En cuanto a los procesos de Reclutamiento y Seleccion, se ha encargado de ejecutar todas las
etapas de inicio a fin con posiciones de Practicantes, Auxiliares y Asistentes, en donde ha
realizado de manera eficiente la evaluacion completa del perfil, generando reportes e informes
integrales sobre la aptitud del candidato finalista. En este sentido, ha puesto en practica
herramientas de recojo de informacion como la entrevista por competencias, la intervencion
grupal, el analisis de informes psicoldgicos y la observacion con la finalidad de evaluar la
aptitud de los candidatos y sustentar con los jefes inmediatos la terna y asi guiar la toma de
decision final.

A su vez, ha apoyado en disefio y ejecucion de capacitaciones especificas para la
corporacion y de charlas externas para atraer talento. Ella se ha mostrado proactiva en la
coordinacion y elaboracion de los recursos necesarios como las aulas, los expositores, las
presentaciones, materiales de trabajo y actividades a desarrollar en estas; pensando siempre
en los procesos de aprendizaje y desarrollo de los asistentes. Asimismo, ha propuesto una
herramienta de evaluacion dividida por temas para medir la satisfaccion de los colaboradores
asistentes. Ello ha brindado informacion cualitativa y cuantitativa, la cual ha sido
sistematizada y analizada ella misma para optimizar e identificar necesidades para la
construccion de futuras capacitaciones para el afio 2020. Es importante resaltar que también
ha permitido optimizar algunos procesos en este plan de evaluacion, generando nuevas ideas
para tener una informacion mas integral de los alcances.

En esta linea, también ha apoyado satisfactoriamente en procesos de recojo y
sistematizacion de informacion correspondiente al disefio de un Programa de Préacticas y los
procesos de Entrevistas de Salida para colaboradores que se encuentran proOXimos a cesar sus

labores en la corporacion. En ambos casos, Ana Paula cuenta con maneras creativas,
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organizadas y oportunas para sistematizar la informacion cualitativa y cuantitativa que permita
un posterior analisis de esta. Ello ha sido fundamental para presentarla en reuniones en la
jefatura del area y también de gran utilidad para tomar decisiones organizacionales. En todas
estas funciones, ella ha mostrado ser una persona responsable y ha considerado en todo
momento las cuestiones éticas pertinentes para el manejo de estainformacion.

De manera similar, brindé en varias oportunidades apoyo en la Induccion de los nuevos
colaboradores y practicantes; coordinando con los expositores y reemplazando a alguno de
ellos en casos necesarios. Ella ha mostrado una comunicacion asertiva en estos procesos;
incluso, presentando ideas para optimizar la metodologia de la bienvenida a la corporacion.
En esta linea, ha propuesto el uso de contenido digital y una metodologia participativa con la
finalidad de optimizar tiempos y permitir una construccion optima del conocimiento.
Respecto a su trabajo relacionado a los convenios educativos, ha establecido una red de
contactos importante con instituciones que permitan contribuir al desarrollo profesional y
personal de los colaboradores. En esta linea, ha brindado un importante aporte en el analisis de
los programas, cursos, carreras y seminarios ofrecidos de acuerdo con las necesidades de
aprendizaje de los colaboradores, lo cual ha permitido incrementar el nimero de convenios
vigentes durante el afio 2019 y 2020. De igual manera, ha mantenido actualizada la base de
datos y la intranet para difundir permanentemente estos beneficios y asi contribuir a la
capacitacion continua de los colaboradores.

Finalmente, también ha aportado a los procesos de administracion de personal. En
ellos, ella ha mostrado una muy buena disposicion y escucha activa lo cual le ha permitido
levantar informacion sobre necesidades especificas. Respecto a estas, Ana Paula ha
promovido la discusion grupal para tomar decisiones oportunas que permitan agilizar la
ejecucion de estos procesos, siempre mostrando empatia por las demandas de los
colaboradores.

Por ultimo, me gustaria recalcar que Ana Paula se encuentra en un proceso de
formacion por lo que siempre esta dispuesta a aprender nuevos procesos. Asimismo, respecto
a su trabajo en equipo, ha sido una persona que se ha adaptado bastante rapido al area y
comparieros, siempre poniendo adelante el interes del grupo y el alcance de los objetivos.

Adicional a ello, ha demostrado un gran conocimiento en las ramas de psicologia lo
que ha permitido profundizar y optimizar informes de colaboradores, estandarizar
comportamientos de competencias y proponer nuevas herramientas, instrumentos y
metodologias de trabajo. Como oportunidad de mejora, me gustaria precisar el esfuerzo que

debe de poner para incrementar sus conocimientos en ciertas herramientas tecnologicas que le
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permitan agilizar algunos procesos operativos del area de RRHH como son los reportes en
Excel y ERP SAP.

%

Supervisora del centro de préacticas

Mg. En Psicologia
Jefe de Reclutamiento y Seleccion
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