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Resumen

El presente informe tiene como objetivo exponer los aprendizajes adquiridos para la
evidencia del logro de las competencias requeridas como egresada de la Facultad de Psicologia. En
ese sentido, las competencias Diagnostica, Interviene y Evaliia se sustentan a través del desarrollo
de actividades durante las practicas pre profesionales en el area de Atraccion de Talento de una
empresa transnacional, y en proyectos realizados como parte de los cursos de la formacion
académica universitaria. En primer lugar, se resalta el diagnodstico de una problematica relacionada
a la salud mental en una facultad universitaria. En segundo lugar, se expone un proyecto de mejora
en la induccion del personal de la empresa transnacional; y, por tltimo, el desarrollo de una guia y
cuadro de evaluacidn para los procesos de seleccion de practicantes. Este documento efectia un
analisis de las actividades realizadas y los resultados obtenidos. Asimismo, destaca las fortalezas,
los retos y los aprendizajes encontrados en el desarrollo de las mismas. Por todo lo mencionado, se

concluye que por medio de las actividades realizadas se logré alcanzar las competencias esperadas.

Palabras clave: atraccion de talento, diagnéstico, induccion, evaluacion, organizacional.

Abstract

The purpose of this report is to present the learnings acquired as evidence of achieving the
required competences as a graduate of the Faculty of Psychology. In this regard, the competences
of Diagnosing, Intervening, and Evaluating are demonstrated through activities undertaken during
pre-professional internships in the Talent Attraction area of a transnational company, as well as
projects completed in university courses. Firstly, the report emphasizes the diagnosis of a mental
health issue within a university faculty. Secondly, it outlines a project aimed at improving the
induction process for new employees in the transnational company. Lastly, it details the
development of a guide and evaluation framework for the selection processes of interns. This
document analyzes the activities performed and the results obtained, highlighting the strengths,
challenges, and learnings identified throughout their execution. It concludes that the activities

carried out have successfully achieved the expected competences.

Keywords: talent attraction, diagnosis, induction, evaluation, organizational.
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Presentacion General

Como parte del plan académico, realicé mis practicas pre profesionales en una empresa
transnacional que tiene como mision favorecer el crecimiento del comercio exterior en el pais.
Pertenece a un conglomerado empresarial europeo y, actualmente, se destaca como una de las
empresas mas reconocidas en Sudamérica. Esta enfocada en el rubro portuario y opera desde hace
casi 13 afios, manejando tanto carga en contenedores como carga general. Cuenta con empleados
anivel operativo y administrativo que suman aproximadamente entre 5000 a 10000 colaboradores.

Especificamente, me desempefié en el area de Atraccion de Talento. Tuve a mi cargo
funciones centradas en el reclutamiento y seleccion de personal, gestion del proceso de onboarding,
apoyo en proyectos y soporte en otras funciones requeridas por el area. Durante esta etapa ejecuté
actividades que dan cuenta de las competencias Interviene y Evalua, las cuales forman parte del
perfil de egreso de Psicologia.

Asimismo, estas competencias también se ven reflejadas en las experiencias dadas en los
cursos de pregrado como parte de la formacion académica. Especialmente, la competencia
Diagnostica se presenta en uno de los proyectos desarrollados como parte del curso Psicologia y
Salud, en el cual se realiz6 un diagndstico para identificar una problemadtica en los estudiantes de
una de las facultades universitarias.

Las actividades implementadas en ambas experiencias dan cuenta de las competencias
necesarias para el perfil de egreso de Psicologia. En ese sentido, el presente documento expone
dichas actividades y el analisis respectivo de las mismas para evidenciar la adquisicion de las

competencias requeridas.



Actividades realizadas que dan cuenta de las competencias del perfil de egreso
Competencia Diagnostica

Descripcion de la(s) actividad(es) realizada(s) dan cuenta del dominio de la competencia

Como parte de las actividades en los cursos de la universidad, he realizado proyectos en los
que he podido desarrollar la competencia “Diagnostica”. Especificamente, en el curso de Psicologia
y Salud, tuve la oportunidad de realizar un diagnostico participativo para identificar las necesidades
de los estudiantes de la facultad de Ciencias Sociales. Esto con el objetivo de disefiar y aplicar una
intervencion que contribuya a la mejora de las problemadticas identificadas.

Previo al disefo de la intervencion, la profesora del curso se contactd con la directora de
estudios de la facultad, puesto que ella habia identificado una serie de casos asociados a ciertas
afecciones en la salud mental de los estudiantes y no sabia como proceder frente a ello.
Adicionalmente, se realiz6 un sondeo previo con los estudiantes de la facultad, para lo cual se
realizaron entrevistas breves a algunos conocidos que pertenecian a Ciencias Sociales. Se tomd en
cuenta los estandares éticos al informarles que todo era confidencial y que seria utilizado en una
investigacion académica realizada como parte de un curso de la universidad. Asimismo, todo el
proceso seria monitoreado y controlado por un especialista en el tema (docente del curso).

A partir de ello, se efectuaron tres salidas a campo. En la primera salida, se llevaron a cabo
8 entrevistas con estudiantes de las diversas carreras de la facultad y también con una representante
del Centro Federado. Tomando en cuenta la informacion recibida previamente, se formul6 una guia
de entrevista semi estructurada, la cual estuvo enfocada en indagar sobre las problematicas de salud
percibidas por los estudiantes y su asociacion con el tiempo libre. Asimismo, se realizd una
observacion del edificio de la facultad y los espacios proximos a éste, para registrar informacion
que permitia identificar las actividades que realizaban los alumnos cuando no estaban en clases y
como los espacios alrededor podrian afectarles, para complementar la informacion recogida.

En la segunda salida, se continud con entrevistas a estudiantes, docentes, personal
administrativo y de seguridad, y expertos en el tema. A los estudiantes, ademas de las entrevistas,
se les aplicd un cuestionario cuyo objetivo era ahondar en el manejo del tiempo en general, el uso
del tiempo libre y el efecto que este tenia en su salud. En cuanto a los cinco docentes entrevistados,
se les consultd en torno a cdmo consideraban que sus estudiantes organizaban su tiempo y sobre
conductas percibidas. Por otro lado, las entrevistas al personal administrativo y de seguridad se

enfocaron en ahondar las actividades que los estudiantes realizaban en su tiempo libre. Por ultimo,



se entrevistd a tres expertos: una facilitadora de un taller de organizaciéon de tiempo, una
representante de la Oficina de Servicio de Apoyo al Estudiante y una investigadora del tiempo de
ocio. Por medio de estas entrevistas se profundizé en los conceptos de tiempo, su manejo y
estrategias efectivas para ello.

En la tltima salida, se busc6 validar lo recabado previamente. Asi, se disefié un cuestionario
virtual en la plataforma Google Forms, el cual fue difundido por correo electronico a los estudiantes
con ayuda de la representante del Centro Federado. El cuestionario estuvo enfocado en el tiempo
libre y como este era tomado en cuenta en su rutina diaria, como estaba distribuido su tiempo, y
como impactaba en su vida y sus responsabilidades. El cuestionario fue respondido por 25
estudiantes.

En base a toda la informacion obtenida y a la revision bibliografica, se determind que la
problematica identificada en los estudiantes de Ciencias Sociales era el manejo inadecuado del
tiempo libre. Asimismo, se plantearon las causas y consecuencias de esta problematica a través del
método del arbol de problemas. En ese sentido, se formularon tres causas principales: la baja
difusion de la importancia del tiempo libre, la percepcion de altas demandas académicas, y la baja
percepcion del tiempo libre de los estudiantes. En cuanto a las consecuencias se destaco la falta de
sensacion de descanso, la alta experimentacion de sentimientos negativos, y el desbalance en los
aspectos de la vida del estudiante; lo cual conllevaba a un malestar en los estudiantes de Ciencias
Sociales.

Cabe resaltar que la cantidad de participantes no es suficiente para extrapolar los datos a
toda la facultad de Ciencias Sociales; sin embargo, para fines del curso se tuvo que utilizar la
informacion recabada. A pesar de lo mencionado, se logr6 obtener un mejor alcance a través de los
cuestionarios, puesto que las entrevistas por si solas eran un nimero ain mas reducido que no

permitia efectuar el proceso diagndstico.

Resefia tedrica

De acuerdo a lo mencionado, se utilizaron diferentes técnicas de recoleccion de informacion
para el diagnodstico efectuado. Una de las principales herramientas utilizadas fue la entrevista.
Segtin Fernandez (2018), esta técnica implica un didlogo entre dos actores: el entrevistador y el
entrevistado. Esto se realiza con la finalidad de obtener respuestas en torno a un tema en especifico.

Por medio de la entrevista es posible recopilar informacion acerca de lo que el entrevistado hace,



por qué lo hace, como lo hace y qué piensa en relacion a lo cuestionado (Guazi, 2021). Tal como
exponen Diaz-Bravo et al. (2013), por su planeacion pueden clasificarse en tres tipos: la
estructurada, semiestructurada y no estructurada.

La entrevista estructurada es rigida en su aplicacion, en cuanto al orden y las preguntas
realizadas a los entrevistados; y, la no estructurada, es mas informal y las preguntas al entrevistado
suelen tomar un desvio con una gran flexibilidad (Diaz-Bravo et. al, 2013). Por otro lado, en la
entrevista semiestructurada se planifican las preguntas a realizar, pero pueden adaptarse de acuerdo
a los entrevistados. Incluso pueden realizarse preguntas adicionales para profundizar en lo que
quiere expresar el entrevistado o cambiar el orden y contenido de las preguntas segin como se
presente la entrevista (Naz et al., 2022). En ese sentido, para recabar informacién y comprender la
perspectiva del otro la entrevista semiestructurada es considerada como la mejor técnica para
investigaciones (Adeoye-Olatunde & Olenik, 2021).

Adicionalmente, se utilizé una encuesta virtual para validar la informacion recogida. De
acuerdo con Feria et al. (2020), este método implica generar un formulario con la finalidad de
recolectar respuestas en torno a un problema determinado. Asimismo, el desarrollo del cuestionario
se presenta como consecuencia a una problematica planteada y con ciertos objetivos de
investigacion para contrastar con lo obtenido en salidas a campo (Bello & Guerra, 2014). El uso
de este instrumento permite obtener respuestas de un mayor niimero de personas y sistematizarlas
mejor, sobre todo si la muestra estd mas dispersa a nivel geografico (Feria et al., 2020). Ademas,
la modalidad virtual también facilita el alcance de los cuestionarios, debido al constante uso
actualmente de la tecnologia y el internet, principalmente en estudiantes (Rocco & Oliari, 2007).

Al obtener toda la informacion en torno a los estudiantes a través de las técnicas utilizadas,
se aplicd la metodologia del arbol de problemas para organizarla y formular la problematica. Segin
Hernandez-Hernandez y Garnica-Gonzalez (2015), este método permite analizar la data e
identificar tanto las causas como las consecuencias del problema estudiado. De esta manera, se
enfoca en el centro (tronco del arbol) el problema, sefialando las causas que lo originan (las raices)
y delimitando las posibles consecuencias del problema (ramas). Asi, esta herramienta demuestra
ser de utilidad para el proceso de diagnostico y de formulacion de la intervencion en torno a un
problema (Barbara, 2021).

A partir de la informacion obtenida, se centrd la problematica en relacion al tiempo libre de

los estudiantes. Esto debido a que manifestaron no saber como organizar su tiempo de manera que



dispongan de tiempo libre e incluso el poco tiempo que disponian no era utilizado de la manera
mas adecuada. En ese sentido, se entiende como tiempo libre al tiempo que dispone una persona
para su propia recreacion y beneficio, el cual no forma parte de sus responsabilidades u
obligaciones (Rosario-Rodriguez & Santos, 2023). Este es de vital importancia para el individuo,
puesto que su uso adecuado influye de manera positiva en su bienestar y calidad de vida (Cabrera
& Burgos, 2019).

Siguiendo esta linea, es necesario que todos los actores dentro de la facultad tengan claridad
en cuanto al significado y relevancia del tiempo de ocio. Esto permite un mejor entendimiento del
concepto y, especialmente en los estudiantes, un mayor interés para poder planificar y tener un uso
adecuado del tiempo libre (Cabrera & Burgos, 2019). Para ello, es esencial que el servicio de
orientacion tenga una mejor preparacion para trabajar este tema, puesto que muchos de los talleres
estan enfocados en otras tematicas y hay poca asistencia de los alumnos. Ademas, se suele asociar
negativamente el tiempo libre con la productividad en el trabajo u otros aspectos (Sanchez et al.,
2013). Ello se puede ver reflejado en las creencias distorsionadas que presentaron tanto los alumnos
como los profesores, los cuales relacionan al estudiante exitoso como el que siempre esta ocupado.

Asimismo, los estudiantes suelen invertir gran parte de su tiempo en sus actividades
académicas y tienen la percepcion de no disponer de suficiente tiempo libre (Valdés et al., 2023).
Esto fue reportado por los alumnos que mencionaron tener una alta carga académica, pues no solo
tienen que realizar las tareas esperadas, sino que deben estar preparados para controles de lectura
espontaneos y, ademas de llevar la cantidad de cursos esperada por ciclo, debian trabajar o realizar
sus practicas. También comentaron no tener conocimiento de herramientas eficaces que les
permitan organizar mejor su tiempo. Es necesario una adecuada administracion del tiempo que
disponen para encontrar un equilibrio en las actividades que realizan, de manera que puedan
organizar sus pendientes y disfrutar del tiempo libre (Alvarez & Lobo, 2020).

De acuerdo con Sanchez et al. (2013), una de las funciones del tiempo libre es el descanso
o reposo, debido al desgaste psicofisico que puede presentarse por las diferentes actividades que
se realizan. En ese sentido, se destacd en los estudiantes de Ciencias Sociales la falta de sensacion
de descanso evidenciada en el desarrollo de sintomas como dolores de cabeza y dolor muscular,
asi como ansiedad y estrés al no poder emplear adecuadamente el tiempo para sus actividades. Por
ello, es vital que los estudiantes puedan desarrollar un balance en los diferentes aspectos de su vida,

ya que puede repercutir en su bienestar psicoldgico y desarrollo integral (Valdés et al., 2023).



Resultados obtenidos y reflexion sobre los aprendizajes asociados a la competencia

A través del curso, aprendi como disenar todo el proceso de diagnostico y cémo ejecutarlo
en una poblacion especifica dentro del entorno académico. Esto me permiti6 discernir cuales serian
las técnicas mas efectivas para obtener una mayor participacion de la poblacion estudiada e
informacion suficiente para identificar la problematica. En ese sentido, fue de gran utilidad los
conocimientos aprendidos en el curso de Técnicas de Observacion y Entrevista para la recoleccion
de informacion.

Asimismo, destaco la importancia de planificar y disefiar las técnicas a utilizar como parte
de la preparacion antes de ser aplicadas (Diaz-Bravo et al., 2013). Asi, pude disefiar y aplicar las
guias de entrevista semi estructuradas y las encuestas virtuales tanto para los beneficiarios directos
como indirectos; es decir, se tomo en cuenta todos los actores involucrados dentro del entorno.
Esto me permitié conocer la perspectiva de todos los entrevistados para comprender como
visualizaban la problematica, qué rol podrian tener dentro de la misma, propuestas de solucion y
como éstas también les podian beneficiar. Ademads, la informacion recogida fue validada con
expertos en el tema y con la busqueda bibliografica.

Adicionalmente, el curso de Disefno y Evaluacién de Programas me brindé conocimientos
tedricos en torno al proceso de diagnostico y la metodologia para el analisis del mismo, como el
arbol de problemas. A partir de ello, reforcé lo aprendido al aplicarlo de manera efectiva para el
diagnostico en los estudiantes de Ciencias Sociales. De este modo, identifiqué la problematica del
inadecuado manejo del tiempo libre, asi como las causas y consecuencias que trae consigo. Este
tema es poco abordado, si bien se cuenta con politicas asociadas a la salud mental no se observa la
consideracion especifica del tiempo libre como un factor relevante para la promocion de la salud.

En ese sentido, gracias a la ejecucion del diagnostico desarrollé un plan de intervencion
enfocado en la promocion de la salud del estudiante universitario, que busca fomentar el manejo
adecuado del tiempo libre en los estudiantes de Ciencias Sociales. Asi, éste tenia la finalidad de
actuar sobre los factores que protegen y mejoran la calidad de vida de las personas (De La Guardia
& Ruvalcaba, 2020). Por ello, se planted el proyecto “Tiempo para ser libre” enfocado en
incrementar los conocimientos de los estudiantes en torno al tiempo libre y desarrollar habilidades
de organizacion para una adecuada distribucion de su tiempo, tanto en actividades académicas

como de ocio. El correcto aprovechamiento y distribucion del tiempo libre favorece el bienestar y



una disminucion en los niveles de ansiedad y estrés (Marin, 2023; Shin & You, 2013), por lo cual
constituye un factor protector de la salud mental de los estudiantes.

Adicionalmente, tuve asesoria por parte de los docentes del curso de como cuidar el respeto
de los participantes, cumpliendo los estandares éticos que el comité de ética de la universidad, y el
curso, requerian. Asimismo, también se contd con el uso de consentimientos informados para los
participantes que aseguraba todos los principios éticos para salvaguardar su integridad.

Cabe resaltar, que se presentaron algunas limitaciones en el proceso de diagnostico. La
recoleccion de datos se vio reducida, principalmente, por el tiempo tanto de los estudiantes como
del curso en si y el limitado acceso que se tenia para el contacto. Solo se brindaban las horas de la
clase del curso Psicologia y Salud para poder realizar entrevistas o encuestas a los estudiantes;
debido a ello, la gran mayoria no estaba disponible en las horas determinadas o estaban dispersos
por el campus universitario. Esto generd que no haya una delimitaciéon mayor de la poblacion, ya
que no se tenia suficientes estudiantes que participaran. Seria adecuado que a futuro como parte

del curso se consideren estas limitaciones y se enfoque el proyecto en un grupo mas delimitado.



Competencia Interviene

Descripcion de la(s) actividad(es) realizada(s) dan cuenta del dominio de la competencia

En la organizacion donde realicé mis practicas pre profesionales, se desarrollaba una
induccion presencial para los nuevos colaboradores que ingresaban a la empresa. Esta induccion
consistia en citar a los nuevos ingresos para brindarles una charla sobre los procedimientos basicos
y mds importantes de la empresa. Esta capacitacion se hacia de acuerdo a un cronograma
establecido. Luego, se dirigia al grupo por las principales zonas de la empresa para que pudieran
conocer mejor las instalaciones. Posteriormente, se finalizaba el recorrido con una fotografia de
cada uno de los asistentes a la induccion. Sin embargo, debido a la coyuntura temporal en la que
realicé mis practicas (pandemia y cuarentena por el COVID-19), no era posible llevar a cabo las
inducciones presenciales como regularmente se hacian dentro de la empresa por precaucion.

En ese sentido, durante el afio 2020 y 2021, la empresa se vio en la necesidad de adaptar
esta actividad y realizarla de manera virtual con sus nuevos trabajadores. Asi, la induccion se
planificé para que dure los dos primeros dias y se den 16 charlas, brindada por cada una de las
areas principales de la empresa. En dichas charlas, se tiene a una persona del 4rea de Atraccion de
Talento que cumple la funcién de moderador y se mantiene a lo largo de los dos dias de induccion;
adicionalmente, brinda la charla que corresponde a su area y coordina con los ponentes para que
ingresen a través de la plataforma Microsoft Teams en el momento que corresponda.

Ademas, por cada area hay un ponente designado que realiza su charla con el apoyo de una
presentacion en el programa Power Point y expone en torno a los conocimientos esenciales que los
nuevos trabajadores necesitan adquirir al pertenecer a la empresa. Estos pueden referirse a las
actividades del negocio de la empresa, recomendaciones, reglas, beneficios, cultura de la empresa,
organigrama, entre otros temas. También el ponente resalta la funcion que su éarea tiene dentro de
la organizacion y como €sta aporta a los objetivos de la misma.

Para dar inicio a este proceso de induccidn, el o la moderadora envia un correo electronico
a los ponentes con una semana de anticipacion, especificando los dias en los que se llevara a cabo
la induccidn, y el orden y horario respectivo por area. De esta manera, pueden organizarse y estar
alineados con el cronograma que se plantea. Luego, se procede a agendar a los ponentes y a los
nuevos colaboradores en la plataforma Microsoft Teams. Al ser agendados, automéaticamente

reciben un correo con la invitacion y los enlaces para acceder a cada dia de induccion.



Como parte de mis actividades en el 4rea de Atraccion de Talento en el centro de practicas,
debia ejercer la funcién de moderadora de la induccion y coordinar con los ponentes y los nuevos
trabajadores para su participacion en la misma. Después de haber monitoreado la induccion por
aproximadamente dos meses, pude observar con mayor detenimiento el proceso e identificar
algunas oportunidades de mejora en torno al mismo. Siguiendo esta linea, aunque se intenta
notificar a los ponentes con la mayor antelacion, en ocasiones no se recibe una confirmacion con
respecto a los nuevos ingresos con el tiempo de anticipacion esperado. Este tipo de imprevistos
puede generar que los ponentes sean notificados hasta tres dias previos a la induccion, lo cual altera
el orden de las exposiciones por actividades o reuniones que ya tenian programadas y que deben
ser reorganizadas para realizar la induccion.

Asimismo, al tener poco tiempo de anticipacion algunos expositores pueden tener
dificultades de presentarse en la induccion, por lo cual pueden nombrar a otros miembros de su
area para realizarla y no siempre estan preparados o conocen el material para llevar a cabo la charla
respectiva. También, por tener otras actividades pendientes que pueden ser de mayor prioridad, los
ponentes pueden solicitar la reprogramacion de la charla al no poder brindarla en el horario
asignado o pueden tomar mayor tiempo en ingresar a la induccion. Ademads, algunos de los
expositores no llegaban a revisar el correo con la invitacion y desconocian que debian realizar la
induccion.

En ese sentido, se observd que no habia fluidez en todo el proceso de induccion virtual
aplicado. En repetidas ocasiones se presentaban espacios o momentos vacios entre una charla y
otra, porque surgian imprevistos con los ponentes y no estaban listos para continuar con su
exposicion. Frente a estas situaciones, como moderadora, debia realizar un constante seguimiento
a los ponentes a través de llamadas o mensajes para que puedan ingresar lo mas pronto posible a la
induccion y realizar su charla programada. Esto podia ser visto de manera negativa por los nuevos
ingresantes, puesto que genera una incomodidad en los espacios vacios y denota falta de
organizacion por parte de la empresa.

Adicionalmente, como parte del proceso de induccidon virtual, se aplican dos pequefias
evaluaciones: una de la charla de Calidad y Gestion Ambiental, y otra de Seguridad y Salud en el
Trabajo. Estos examenes son realizados por medio de “Formularios Google” y se envian los enlaces
para su resolucion a través de Microsoft Teams a los asistentes a la induccion. Sin embargo, los

datos en torno a la puntuacion de estas pruebas son recibidos solo por el drea correspondiente y no
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hay ninguna evaluacion adicional de toda la induccion completa para validar su efectividad.
Asimismo, tampoco se sabe si se entendieron los conceptos y temas revisados con respecto a la
empresa.

En vista de toda esta situacion, plante€ una propuesta de proyecto de mejora del proceso de
induccidn, la cual fue aprobada por mi supervisora en el centro de practicas y me permitid estar a
cargo del proyecto. Esta propuesta se basa en la grabacion de cada una de las charlas para su
posterior proyeccion a los nuevos trabajadores. Previo a ello, se consulté a algunos ponentes sobre
esta propuesta y resaltaron que seria una buena idea. Asimismo, se seial6 que dicha idea habia sido
planteada anteriormente, pero nunca se llevo a cabo, por lo que realizarla en ese momento parecia
una buena oportunidad.

Para dar inicio a la aplicacion de la misma, se envio un correo a los expositores en cual se
les explica mas a detalle el proyecto, como se llevaria a cabo y se les consulta su disponibilidad
para realizar las grabaciones por cada area. Se acordd que las grabaciones sean a través de la
plataforma Microsoft Teams; ademas, la camara debia estar encendida y evitar la presencia de
ruidos externos que interrumpan la grabacion. Para la ejecucion, se agendd una reunidon por medio
de la plataforma con cada ponente de acuerdo a su disponibilidad. Antes de iniciar, se les detallo a
los ponentes algunos aspectos a tomar en cuenta para la grabacion. Debian actuar de manera
amigable y con un lenguaje coloquial para que sea entendible para los asistentes a la induccion,
mirar directamente a la cdmara, mostrar una buena postura, y se sugirio el uso de gestos con las
manos como herramienta para comunicarse y no mostrarse rigido.

Cada grabacion consta de dos partes. En la primera el expositor se presenta brevemente a
si mismo como a su area, las funciones que realiza y el tema sobre el cual hablara. En la segunda,
se proyecta la presentacion Power Point que cada ponente maneja y continua su charla como lo
hacia anteriormente, agregando al final de la presentacion su correo electronico en caso los nuevos
trabajadores tengan alguna duda o consulta que deseen resolver. Al culminar con todas las
grabaciones se compartio los videos con el supervisor del area de Comunicaciones para el apoyo
con la edicion, ya que las grabaciones no se realizaron en una sola toma y se necesito realizar cortes
y arreglos. Ademads, se determind en conjunto un formato uniforme para las grabaciones tales como
ubicacion del logo de la empresa, fondo musical, nivel de volumen, entre otros aspectos.

En un lapso de aproximadamente dos meses y medio se culminaron todas las grabaciones

y ediciones, y se empez6 a hacer uso de los videos en la induccidon cuando los ponentes no estaban
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disponibles, con la previa autorizacién por parte de mi supervisora en el centro de practicas.
Adicionalmente, para evaluar toda la induccion presentada sin contabilizar las charlas realizadas
de Calidad y Gestion Ambiental, y de Seguridad y Salud en el Trabajo, se desarroll6 un formulario
con 10 preguntas que permitan conocer si los nuevos trabajadores comprendieron los principales
temas comentados por los ponentes. Esto debido a que dichas areas necesitaban evaluar en
especifico sus temas para sus reportes por area. Esta evaluacion se cre6 en la plataforma Microsoft
Forms y permitia enviar el enlace a los participantes de la induccion para su resolucion’.

Cabe resaltar que la propuesta y ejecucion del proyecto de mejora de la induccion se ejercio
bajo los principios éticos de responsabilidad y de promocion del bienestar y el desarrollo
(Departamento de Psicologia de la PUCP, 2004; EFPA, 2005). Esto se ve reflejado al tener el
objetivo de brindar a los empleados nuevos una experiencia adecuada y agradable de ingreso a la

empresa, en la que se vela por su desarrollo y adaptacion a la misma.

Resefia teorica

La induccidn es un proceso que permite a los nuevos empleados obtener la informacion mas
importante para lograr un Optimo desarrollo e integracion dentro de la organizacion (Piedra-
Mayorga et al., 2023). De acuerdo con Chiavenato (2017), por medio de la induccién se puede
desarrollar distintos aspectos importantes para la empresa: la cultura organizacional, productos o
servicios, normas, procedimientos, la estructura de las areas, entre otros aspectos relevantes. Asi,
este es un proceso que permite la adecuada socializacion de los nuevos empleados con todos los
miembros en las diversas areas de la empresa, para alcanzar rapidamente la adaptacion a la misma
(Diaz, 2020).

Con el paso del tiempo, la induccion ha adquirido mayor relevancia tanto para las empresas
como para los trabajadores, pues el éxito o fracaso de este proceso desencadenara en consecuencias
que podrian afectarles positiva o negativamente. Tal como mencionan Lopez y Hernandez (2020),
la induccion es como una “carta de presentacion” ante los nuevos empleados y marca su inicio
dentro de la organizacion. Esto implica que, si no se lleva a cabo adecuadamente, los empleados
pueden desarrollar impresiones negativas con respecto a la empresa. Diversas investigaciones
revelan que, de ser asi, es mas probable que no se adapten a la empresa y se retiren antes de cumplir

el primer afio (Moncada & Barros, 2022; Encalada, 2019; Gonell, 2022).

1No es posible compartir el cuestionario por contener informacion interna de la empresa.
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Estudios internacionales sefialan que el 4% de los trabajadores se retiran después del primer
dia y el 22% lo hacen en los primeros 45 dias de trabajo (Encalada, 2019; Harpelund, 2019).
Durante estos primeros dias, los nuevos empleados suelen ingresar con cierto miedo e inseguridad,
puesto que atn desconocen todo lo relacionado a la empresa y hay expectativas altas con respecto
a su desenvolvimiento (Lopez & Hernandez, 2020). De acuerdo con Tejedor et al. (2023), de no
presentarse un adecuado inicio de la relacion entre el trabajador y la empresa, puede surgir mayor
falta de confianza, incomodidad, ansiedad y desmotivacion; lo cual conlleva a que les sea
complicado adaptarse al ambiente de trabajo y/o proceder a retirarse de la organizacion. Esta
situaciéon también perjudica a la empresa, ya que no alcanzarian los objetivos esperados con
respecto a su nuevo personal y su productividad; e incluso, podrian incurrir en errores o incidentes
en el desempefio de sus labores (Inga-Aguagallo, 2023).

En ese sentido, tal como expresa Tejedor et al. (2023), el desarrollo de una buena induccion
es de suma relevancia para la organizacion, puesto que permite una mejor insercion laboral de los
nuevos empleados. Esto contribuye a que se sientan bienvenidos, motivados e inicien sus
actividades en la empresa con mayor entusiasmo y productividad. Ademas, se integran con mayor
facilidad y tienen un mejor entendimiento de las politicas y procedimientos dentro de la misma
(Puente & Castrillon, 2021). Ello conlleva a que el nuevo empleado evite realizar acciones
imprudentes o mal ejecutadas en el desarrollo de sus actividades, y esclarezca sus dudas antes de
dar inicio a sus labores para no generar mayores costos y retrasos para la empresa (Piedra-Mayorga
et al.,, 2023). Asimismo, una buena induccidon genera que el trabajador desarrolle un mayor
compromiso con la empresa, lo que fomentara que decida permanecer mas tiempo en ésta, puesto
que se estaria desarrollando una identificacion con la misma y se sentiria mas integrado
(Chiavenato, 2017; Piedra-Mayorga et al., 2023).

Adicionalmente, para tener un proceso de induccion completo es de suma importancia que
¢éste se pueda evaluar. Tal como exponen Lopez y Herndndez (2020), la evaluacion debe ser parte
de la implementacion de la induccion a los nuevos trabajadores, puesto que permite conocer su
efectividad. Ademas, de acuerdo con Torres-Florez et al. (2019), la evaluacion permite analizar si
la metodologia y el contenido expuesto funcionan de acuerdo a lo esperado. En ese sentido, es
necesario validar la eficacia del proceso de induccion y asegurar la correcta integracion del nuevo

empleado.
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Resultados obtenidos y reflexidn sobre los aprendizajes asociados a la competencia

Este proyecto permitid que el proceso de induccion se presentara de manera fluida y
dinamica, sin demasiadas interrupciones o espacios vacios que podrian generar incomodidad o
denotar una falta de organizacion por parte de la empresa. Asi, los nuevos trabajadores pueden
ingresar a sus labores con la informacion esencial para asegurar su adecuada integracion a la
empresa, lo cual es de suma relevancia en un contexto laboral y, mas aun, durante el contexto de
pandemia.

Lo mencionado anteriormente es importante, pues, debido al contexto de pandemia,
tuvimos que mantenernos aislados por prevencion. En ese sentido, el fomentar un ambiente de
confianza y recibimiento desde el inicio de un nuevo empleo le brinda al nuevo trabajador un
sentido de pertenencia y cercania hacia la empresa y quienes pertenecen a ella (Lopez &
Herndndez, 2020), intentando aminorar los estragos de la pandemia en las relaciones laborales.

A partir de mis conocimientos adquiridos en los cursos de Gestion de Recursos Humanos
y Desarrollo Organizacional, sabia que tenia que definir un objetivo que guie el proceso de
induccidn y sus caracteristicas. Esto fue de vital importancia, pues llevar a cabo un proyecto de
este tipo requiere de metas claras y procesos delimitados adecuadamente. Asi, lo aprendido en estos
cursos fue de utilidad para la estructuracion y ejecucion de la propuesta.

Ademas, aprendi a reconocer la relevancia de este proceso para la empresa y sus
trabajadores, asi como un desarrollo adecuado puede influir en otros procesos y areas de Recursos
Humanos. Como se ha mencionado en la revision tedrica, el proceso de induccion permite generar
consecuencias positivas a corto y largo plazo con los trabajadores. Mantener el talento requiere que
el trabajador pueda identificarse con la empresa y reconocer que su trabajo es importante. También
con mi experiencia en los cursos sabia qué aspectos era importante tomar en cuenta para un proceso
de induccidon como la duracidn, los expositores, temas a tratar, entre otros. Todo ello me resultd
util al ser encargada de monitorear el proceso en mi centro de practicas y pude identificar los puntos
que obstaculizaban el desarrollo adecuado del mismo.

En ese sentido, a través de la aplicacion del proyecto propuesto, tuve la oportunidad de
organizar aspectos basicos del proceso de induccion que, debido a un cambio a la virtualidad por
la coyuntura, no estaban siendo tomados en cuenta. Por medio de esta experiencia, contribui a la
mejora del programa de induccion en la organizacion para que pueda ser realizada de manera mas

ordenada, efectiva y rdpida. Como expresa Inga-Aguagallo (2023), si el programa de induccion
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estd estructurado adecuadamente y tiene una buena ejecucion desde el inicio, contribuird a una
mejor integracion del personal nuevo.

El uso de los videos como un recurso en esta intervencion permitio que el proceso de
induccion cuente con uniformidad, orden y claridad. Dado que esta es una induccion de tipo general
(informacién basica de la empresa), consideré ideal la presentacion de videos como estrategia,
puesto que el objetivo de esta clase de inducciones es brindar informacion basica y relevante de la
empresa, asi como la historia de la empresa, su cultura organizacional, politicas a seguir,
beneficios, uso del portal corporativo, entre otros (Cesario & Chambel, 2019; Encalada, 2019).
Este tipo de induccién debia ser mas dindmica y sencilla para los trabajadores, este finalmente es
el objetivo de una buena induccion apoyada en recursos tecnologicos (Lopez & Hernandez, 2020).

Siguiendo esta linea, sugeriria que la empresa tenga un video adicional mostrando las
instalaciones a mayor detalle a modo de recorrido virtual para que los nuevos trabajadores tengan
nocion de la ubicacién de cada area y zona. También, podrian conocer si es necesario solicitar
acceso 0 permiso para cierta area o si es una zona restringida, y si necesitan equipo adecuado para
el ingreso. Ademas, permitiria que tanto posiciones que laboran de manera presencial como virtual
conozcan a detalle la empresa a la que pertenecen. Esto debido a que el recorrido presencial que se
realizaba antes de la pandemia fue suspendido para evitar aglomeraciones y contagios, y los nuevos
empleados ingresaban a la organizacion sin tener informacion detallada y visual de donde se
ubicaba cada é4rea y zona.

A modo de introspeccion, el proceso de induccion en el centro de précticas podria ser
dividido de acuerdo al tipo de enfoque para lograr una mejor integracion. Durante el primer dia de
inicio de labores se enfocaria en la induccion de tipo general para los trabajadores. Asi, el segundo
dia se centraria en una induccion de tipo especifica por parte del jefe directo o el jefe de area a su
nuevo trabajador, para brindarle informacion especifica sobre su posicion, sus funciones, los
objetivos a alcanzar y una presentacion de las personas que conforman el 4rea, sus compafieros de
trabajo (Cesario & Chambel, 2019). De esta manera, los nuevos empleados también estarian mas
orientados en cuanto a su propia area de trabajo y desarrollarian mayor sentido de pertenencia.

Asimismo, como una actividad adicional que considero deberia implementarse, seria
adecuado aplicar el formulario propuesto para evaluar la induccion realizada, puesto que es de vital
importancia medir la efectividad de la induccion. Esto permitiria identificar aspectos que

funcionaron y otros que podrian mejorarse. Ademas, se podria seguir planteando propuestas de
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cémo mejorar los procedimientos o, de ser necesario, cambiarlos por completo. Adicionalmente,
se podria haber efectuado una revision de los resultados del formulario y analizar si lo explicado
estaba siendo entendido por los trabajadores o si se requeria realizar alguna modificacion. Cabe
resaltar que no se aplicé el formulario creado, porque atin estaba sujeto a revision de mi supervisora
y de la coordinadora del area de Atraccion de Talento.

En adicion, se podria haber realizado una evaluacion de la satisfaccion de los nuevos
empleados en relacion a las presentaciones en video. Esto permitiria conocer la percepcion de los
mismos y validar si los videos son el recurso mas adecuado para llevar a cabo el proceso de
induccion. Ademas, estos resultados podrian ayudar a determinar si hay algun tipo de relacion con
el nivel de compromiso que pueden desarrollar a partir de la ejecucion de esta induccion.
Asimismo, a largo plazo, podria evaluarse el nivel de rotacion de personal desde la aplicacion de
este nuevo programa de induccion. De esta manera, se podria evidenciar si el nuevo empleado
desarrolla una mayor identificacion con la empresa y si la nueva induccion favorece un mayor
tiempo de permanencia del empleado en la misma.

De acuerdo a todo lo mencionado, la ejecucion de este proyecto me ha permitido potenciar
mis conocimientos en torno al proceso de induccion, asi como tener la experiencia de desarrollar
un programa de induccion mas organizado y estandarizado. Ademas, considero que, si
adicionalmente se aplican las sugerencias detalladas, el proceso de induccidn seria mas completo
y eficiente para la empresa, ya que permitiria ahorrar tiempo y distribuirlo en dos dias organizados
por tipo de induccion, medir los conocimientos aprendidos y evaluar la satisfaccion del personal
ingresante. De esta forma, se alcanzaria el objetivo de desarrollar un buen proceso de integracion

y adaptacion de los nuevos trabajadores.
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Competencia Evalta

Descripcion de la(s) actividad(es) realizada(s) dan cuenta del dominio de la competencia

Una de las funciones que me asignaron fue llevar a cabo el proceso de reclutamiento y
seleccion de nuevos practicantes. Para ello era necesario realizar una evaluacion de los candidatos
y candidatas, tanto a nivel curricular como de competencias, para determinar si eran aptos para la
posicion solicitada. Este proceso daba inicio al surgir un nuevo requerimiento (en este caso, la
contratacion de un nuevo empleado) seglin las necesidades de la empresa. Para ello, este proceso
de reclutamiento y seleccion constaba de 6 secciones principales: la publicacion de la vacante,
filtros curriculares, filtros telefonicos, assessment center? (evaluacion grupal y dindmica), pruebas
corporativas (en caso de ser necesario) y entrevistas personales.

Para comenzar el proceso, el area solicitante envia su requerimiento de practicante al area
de Atraccion de Talento. La jefa y la analista hacen la revision del requerimiento y la aprobacion
del mismo. Cuando el requerimiento era aprobado, me enviaban esta notificacion y procedia a
contactar con el area que realizaba la solicitud para tener informacion mas detallada en torno a lo
requerido. En coordinacion con el jefe o analista del area solicitante, se hacia una revision del perfil
y se establecia qué competencias y requisitos eran esenciales para la posicion. Posterior a ello, se
procedia con la publicacion de la oferta laboral en diversas bolsas de empleo estipulando los
requisitos del puesto (carreras universitarias o técnicas, experiencia, nivel de ofimatica e inglés,
competencias y habilidades), asi como una breve descripcion de las principales funciones a realizar.
Luego, efectuaba el primer filtro curricular, revisando los curriculums recibidos para determinar si
cumplian con los requisitos indispensables para el puesto en cuestion.

Posteriormente, realizaba el primer contacto via telefonica con los candidatos que
aparentaban cumplir con los requisitos del puesto, para verificar si la informacion recabada era
certera y se adecuaba a las necesidades de la organizacion. En algunos casos, la informacion
presentada en el curriculum no coincidia con la realidad, evitando que dicha persona continue en
una siguiente etapa del proceso. Una vez concluidos estos filtros, la cantidad de postulantes se
reducia y contactaba a los que quedaban para invitarlos a participar de un assessment center. Previo
a ello, les informaba del envio de un consentimiento para el uso y proteccion de sus datos

personales por parte de la empresa, que ademas explicaba la imparcialidad y no discriminacion

2 El assessment center implica la aplicacion de diferentes pruebas o ejercicios en un proceso de seleccion.
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como parte del proceso. Este debia ser firmado y enviado via correo electronico para continuar en
el proceso de seleccion.

De acuerdo con el flujo del proceso y con las funciones que me fueron asignadas, debia
continuar con dinamicas y entrevistas a las y los candidatos, con el fin de obtener una terna que sea
presentada al cliente interno que hizo el requerimiento. Dentro del area de Atraccion y Seleccion
de Talento de la empresa no se detallaba de manera especifica como ejecutar esta seccion del
proceso. Dentro de mi induccion al area, éste estaba estipulado de manera ambigua y no fue
detallado especificamente por los miembros del area como efectuar el assessment. Asimismo, se
hizo la revision de la normativa interna y el mapeo que se tenia del proceso, pero no habia una
descripcion completa y detallada de la evaluacion aplicada.

Por otro lado, el “SOP” (Standard Operating Procedure), un documento que debia describir
el proceso paso a paso, no detallaba completamente la seccion de evaluacion y s6lo hacia referencia
a como hacer el proceso de evaluacion para el caso de empleados regulares y no practicantes. Si
bien estaba establecido de manera verbal que se debia realizar un assessment center para evaluar a
los practicantes, no habia una guia para el desarrollo del mismo y la evaluacion de sus
competencias. Solo se informaba que se debia aplicar una dindmica para la evaluacion y efectuar
una decision al respecto para continuar el proceso. Todo ello dependia del criterio del reclutador o
reclutadora que llevaba los procesos en dicho momento.

Al recaer en mi esta responsabilidad de ejecutar todo el proceso y observar la necesidad de
contar con un plan de evaluacion para los practicantes, desarrollé un esquema para la ejecucion del
assessment center y una propuesta de evaluacion del mismo. Personalmente, disefi¢ y apliqué esta
herramienta que sirve de guia para llevar a cabo los assessment center cada vez que surge un nuevo
requerimiento de practicante. Se plantea 6 secciones para su desarrollo. La primera seccion es la
presentacion de cada uno de las y los candidatos con el objetivo de conocerlos con mayor detalle,
entender su interés por la empresa y la posicion, y “romper el hielo” al inicio. La segunda seccion
consiste en un breve juego de conocimientos sobre la empresa a través de un cuestionario
interactivo en la plataforma web “Kahoot”. Esto con el fin de familiarizarse con la empresa y
reforzar la marca empleadora con los candidatos. De acuerdo al tiempo que puede tomar puede
verse reemplazado con una breve descripcion de la empresa.

La tercera seccion es la aplicacion de una dindmica de roles llamada “el globo aerostatico”.

Por medio de esta dinamica los candidatos realizaban un debate en base a sus roles asignados y al
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finalizar debian llegar a un consenso para elegir a uno de ellos y retirarlo de este globo aerostatico
para sobrevivir. Los candidatos debian asumir el rol que se les asigné y brindar argumentos para
permanecer en el globo y no ser eliminados. Mientras la dindmica se desarrolla el reclutador o
reclutadora observa y escucha atentamente como se expresa cada uno de los candidatos, sus
argumentos, los puntos de vista que toman frente a la situacion y como llegan al consenso.
Siguiendo esta linea, en esta dinamica se evalua la comunicacion, la creatividad, la iniciativa, el
trabajo en equipo y la participacion activa.

La cuarta seccion consiste en preguntas individuales sobre la dinamica realizada,
planteando situaciones hipotéticas en torno a los personajes y se espera que analicen como lo
resolvieron. Las preguntas son diferentes a lo usual con el objetivo de evitar respuestas preparadas,
de manera que se evalua la creatividad, la facilidad de comunicacion y persuasion de los
candidatos. También permite que quienes no se mostraron muy activos en la dindmica puedan tener
una oportunidad de expresarse y dar su punto de vista.

La quinta seccion plantea una entrevista con preguntas en inglés, la cual se da de forma
individual para evaluar el uso y manejo del idioma, y asi conocer en qué nivel se encuentran en
relacion al mismo. Se valida que puedan desenvolverse en este idioma, ya que es un requisito
indispensable para la empresa. El nivel de manejo de inglés depende del area que realice el
requerimiento, puesto que algunas posiciones hacen un mayor uso del idioma en sus funciones y
otras no. Para realizar esta evaluacion se plantean una serie de preguntas abiertas relacionadas a
sus competencias o a su interés en la empresa y la posicion. Por tltimo, la sexta seccion es el cierre
del assessment center en el cual se agradece a los candidatos y candidatas por su participacion y se
les comenta como son las etapas del proceso. Ademas, se explican brevemente los detalles de la
posicion, asi como de la empresa, para que la informacion esté clara y se absuelvan dudas en caso
se presentara alguna.

Asimismo, para organizar toda la informacion recabada en este assessment center y realizar
la evaluacion, se planted el uso de un cuadro de doble entrada que permita colocar toda la
informacion respecto a las y los candidatos. De esta manera, el cuadro presenta divisiones en
relacion a las competencias a evaluar y la informacion relevante sobre los participantes. Se divide
en informacion del candidato/a, personaje asignado y argumentos, comunicacion efectiva,
creatividad y andlisis, manejo de inglés, y observaciones. Este cuadro brinda més espacio para

detallar puntos importantes del assessment center; sin embargo, también se disefid una rubrica en
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base al cuadro de evaluacion. En esta rubrica se les califica en cada competencia con una escala
entre 1 a 3, siendo 1 el puntaje mas bajo y 3 el mas alto. El menor puntaje hace referencia a que no
se cumple con la competencia o que la cumple a un nivel basico, el puntaje 2 significa que cumple
de manera parcial con la competencia (bueno) o a un nivel intermedio y el puntaje 3 que cumple
totalmente con la competencia (muy bueno) o a un nivel avanzado.

Para seleccionar a los candidatos que continuarian con la siguiente etapa del proceso, se
evalua tanto los resultados obtenidos en el assessment center como la informacion recabada. Asi,
se elige entre 3 o 4 personas que son evaluadas a través de entrevistas personales para finalmente
definir quién seria el candidato o candidata seleccionada para la posicion de practicante requerida.
Es importante resaltar que todo el proceso se rigid por el principio de la justicia buscando la
imparcialidad, evitando los prejuicios y rechazando la discriminacién por cualquier motivo a

alguno de los candidatos o candidatas que se presentaron (APA, 2017).

Resefia teorica

De acuerdo con Bolafnos-Cerdn (2020), los procesos de seleccion son primordiales para las
organizaciones, dado que no solo permiten identificar a los mejores talentos disponibles para ser
incorporados a la empresa, sino también asegurar que estas personas tengan las habilidades,
competencias y valores necesarios para contribuir a la organizacion de manera eficiente y eficaz.
Siguiendo esta linea, los procesos de seleccion también son estratégicos, para garantizar el éxito y
crecimiento de la empresa a largo plazo; juegan un papel crucial en relacion al desarrollo,
competitividad y productividad de la misma. El éxito de las empresas depende mucho de las
personas que forman parte de ellas; asi, si los seleccionados no se adectuan a la cultura y las
necesidades de la organizacion, esto podria repercutir de manera negativa en ella. Este impacto se
podria traducir en una mayor rotacion laboral, baja productividad y eficiencia, lo cual significa
mayores costos, inversion y tiempo de la empresa para integrar a sus equipos a otras personas que
si cumplen con lo esperado (Bolafnos-Ceron, 2020; Salinas & Malpartida, 2020).

En ese sentido, se requiere un cuidadoso proceso de seleccion que contribuya a elegir a las
personas mas idoneas para el puesto ofertado en la empresa (Rivera-Garcia, 2019). Debido a ello,
el proceso requiere de una planeacion y analisis con respecto al perfil de puesto, las competencias
a medir, qué metodologias se utilizaran y otros aspectos (Ipanaqué, 2021; Peinado & Rubio, 2022).

No es posible dar inicio al proceso sin un enfoque estratégico para encontrar a las personas que
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cuenten con determinadas competencias para satisfacer las necesidades de la organizacion, y
generar mayor crecimiento y desarrollo de la misma (Torres-Florez et al., 2020).

Asi, tal como exponen Peinado y Rubio (2022), para lograr los objetivos mencionados a
través de los procesos de seleccion el assessment center resulta una herramienta de gran utilidad.
Esta permite evaluar de manera mas objetiva y completa a los candidatos durante el proceso.
Ademas, el assessment se presenta como la metodologia ideal para determinar si las y los
candidatos cuentan con las competencias requeridas por la organizacion y evaluar como estas se
ven evidenciadas en ellos a través de dinamicas o simulaciones, lo cual ayuda a predecir como
podria comportarse el candidato en el &mbito laboral (Moreno, 2023; Olaz, 2011; Peinado & Rubio,
2022). Esto finalmente se ve alineado con la estrategia de la empresa a futuro de lograr mayor
eficiencia y sostenibilidad, e incorporar las personas idoneas que desarrollaran todas sus
habilidades en la empresa (Torres-Florez et al., 2020).

A partir de esta premisa, para realizar una adecuada evaluacion de las y los candidatos a
través de un assessment center, se determina el perfil a evaluar, los requisitos técnicos, las
competencias transversales y especificas del puesto; de esta manera, se plantea como se llevaré a
cabo el assessment (Kaneko, 2023). Esta metodologia suele contar con técnicas como role plays,
estudio de casos o dindmicas de grupo que permiten evaluar las competencias y habilidades del
perfil en los participantes (Ipanaqué, 2021). Si bien hay otras herramientas para la seleccion de
personal como, por ejemplo, la entrevista, a comparacion del assessment estd limitada a la
recoleccion de informacion mencionada por el candidato; es decir, esta enfocada en recabar la
descripcion de sus comportamientos en situaciones pasadas o hipotéticas (Lopez, 2010; Peinado &
Rubio, 2022).

Siguiendo esta linea comparativa, el assessment presenta una mayor fiabilidad al ser una
estrategia que permite observar el comportamiento de las personas evaluadas y, a partir de ello,
realizar predicciones sobre su conducta futura en el ambito laboral (Lopez, 2010; Moreno, 2023).
Ademas, el assessment se puede reforzar al afiadir entrevistas, pruebas de conocimientos u otros
métodos que permitan profundizar en las competencias y habilidades de las y los candidatos
(Peinado & Rubio, 2022). Adicionalmente, de acuerdo con Kaneko (2023), la evaluacion de las
competencias requiere de un registro cualitativo de la observacion de las conductas de las y los
candidatos, y en qué grado demuestran el desarrollo de las competencias que exige el puesto;

también se toma en cuenta un registro cuantitativo en el que se da puntuaciones por participante.
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De esta manera, al finalizar el assessment center con la informacién ya recopilada en torno
a lo que se pudo observar y escuchar de las y los candidatos, es posible tomar una decision acertada
para determinar quiénes contintian en el proceso, haciendo una comparacién entre sus perfiles (lo
que ofrecen) y los requisitos del puesto (Chiavenato, 2017). Asi todo el proceso se basa en la
premisa mencionada previamente: elegir a las personas idoneas para el puesto que cumplan con los
requisitos y competencias que exige la posicion y la empresa (Salinas & Malpartida, 2020).
Ademas, esta empresa en particular destaca dentro de su cultura organizacional el ofrecimiento de
un ambiente de trabajo ideal para las personas adecuadas para la empresa, permitiendo que pongan
en practica todos sus conocimientos y habilidades, y que tengan la oportunidad de desarrollarse y

crecer profesionalmente en su organizacion.

Resultados obtenidos y reflexidn sobre los aprendizajes asociados a la competencia

Al liderar todo el proceso de reclutamiento y seleccion de practicantes, tuve la oportunidad
de aportar mejoras para que el proceso se presente de una manera mas estructurada y que permita
una adecuada evaluacion de los candidatos. Esta experiencia me permitié poner en practica los
conocimientos adquiridos durante mi formacion profesional; especialmente, lo aprendido en los
cursos de Técnicas de Observacion y Entrevista, y Gestion de Recursos Humanos. Estos
conocimientos me ayudaron a determinar las necesidades de la organizacion y las competencias a
evaluar en los practicantes y, asi, pude formular un assessment center que tome en cuenta las
mismas.

A partir de mi propia experiencia y mi conocimiento de las competencias que la empresa
buscaba, fui capaz de desarrollar la guia para la ejecucion del assessment y sus cuadros de
evaluacion. Estos me permitian tener un registro de la informacion cualitativa y cuantitativa en
torno a las competencias de los participantes, lo cual era necesario para tomar decisiones acertadas
en el proceso. Cabe resaltar que a través de esta experiencia pude entender la importancia de una
evaluacion de competencias como parte del proceso de seleccion. Este enfoque permite analizar el
comportamiento observable de los candidatos en situaciones especificas de manera sistematizada
para discernir quiénes son los candidatos mas idoneos (Ipanaqué, 2021).

Ademas, de acuerdo con lo propuesto por Kaneko (2023), al aplicar dindmicas como parte
de un assessment se requiere un formato de calificacion como parte de su evaluacion. Por ello, a

través del disefio y aplicacion de la rubrica de puntuacion, puede obtener un registro ordenado



22

basado en el nivel obtenido de los candidatos en determinada competencia. El tener un registro de
esta informacién puede ser util en caso surjan dudas en base al porqué de la seleccion de los
candidatos.

Asimismo, durante la evaluacion, también apliqué lo aprendido en el curso de Técnicas de
Observacion y Entrevista. Para una evaluacion enfocada en competencias es importante observar
la conducta de los candidatos y su lenguaje no verbal. De esta manera, pude identificar cuando los
candidatos mostraban conductas de tipo nervioso como moverse constantemente o no mirar de
frente mientras hablaban. También pude observar aspectos especificos como el movimiento de
manos para expresarse o la entonacion de voz al hablar que permitian evaluar al candidato de forma
positiva o negativa segin correspondia.

Ademas, en el cuadro de evaluacion que disefi¢, pude colocar informacion que los
participantes brindaron durante el desarrollo de la dinamica. En caso mencionaran algo que pudiera
ser relevante para analizar, como puntos a mejorar o cudl es su motivacion para trabajar, se prestaba
mayor atencion a los detalles que otorgaban. Toda la informacién recogida, tanto directa
(informacion durante la entrevista dada) como indirecta (informacién no verbal, conductas de los
participantes) constituyo una fuente valiosa para el proceso, permitiéndome determinar quiénes
eran las personas mas calificadas para el puesto de acuerdo a lo necesita la empresa.

Al aplicarlo en todos los procesos que tuve a mi cargo, las y los candidatos que pasaban a
la etapa de entrevistas con los jefes del area que habian generado el requerimiento, seleccionaban
al practicante en la primera terna enviada. Esto evidencia que habia una buena evaluacion desde el
inicio del proceso y no era necesario otra terna de candidatos para elegir a la persona adecuada para
el puesto, evitando asi retrasos o aplazamientos en el proceso. Ademas, la retroalimentacion por
medio de correos electronicos o comentarios brindados por los jefes del area eran positivos;
incluso, en ocasiones, solicitaban una reunion breve para ayudar en la eleccion final, puesto que
mencionaban una indecision entre dos candidatos por ser muy buenas opciones.

En ese sentido, el assessment aplicado resultaba efectivo para seleccionar a personas que
tengan las competencias requeridas, puedan desarrollarse profesionalmente dentro de la empresa y
sean productivos, lo cual forma parte de los objetivos del proceso de seleccion (Salinas &
Malpartida, 2020). Asi, el proceso se presentaba de la manera mas adecuada a los candidatos con
una preparacion previa del evaluador y un assessment bien estructurado, lo cual también fue

reforzado verbalmente por mi supervisora. Por ello, la guia del assessment y los cuadros de



23

evaluacion se brindaron a la empresa para seguir siendo utilizados como parte del proceso de
seleccion. Esto permanecié como un precedente para los nuevos reclutadores que estén a cargo de
evaluar a los practicantes, ya que, a futuro, de acuerdo a su criterio el reclutador puede elegir
mantener estas guias o modificar algun detalle como la dindmica, las preguntas o anadir

competencias a evaluar.
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Conclusiones

El presente informe tuvo como finalidad evidenciar las competencias adquiridas durante el
periodo de practicas preprofesionales en el area de Atraccion de Talento de una empresa
transnacional y los cursos de pregrado durante la etapa académica. Para ello, se efectud un analisis
de los trabajos realizados que expone el desarrollo de las actividades y sus respectivos resultados,
asi como, las reflexiones en torno a mi aprendizaje en cada uno. De esta manera, por medio de los
productos obtenidos se evidencia la adquisicion de las competencias “Diagnostica”, “Interviene” y
“Evaltia” como parte del perfil de egreso como psicologa.

En primer lugar, se reflejé la competencia Diagnostica a través de un diagnostico realizado
a los estudiantes de una facultad universitaria como parte del curso Psicologia y Salud. El desarrollo
de esta actividad me permitio identificar y aplicar las técnicas de recoleccion de informacion mas
adecuadas para la poblacion mencionada. Sin embargo, durante la ejecucion del mismo se
presentaron limitaciones como la muestra reducida de estudiantes, ya que el tiempo designado por
el curso para el recojo de datos era limitado y los estudiantes estaban centrados en sus propias
actividades. Debido a lo mencionado, los datos recabados no pueden ser generalizados.

Con respecto a los alcances, se resalta que no solo se considero a los estudiantes en el recojo
de informacion, sino también a actores involucrados como los profesores. Ademads, se intentd
contrarrestar la baja participacion de los estudiantes aplicando nuevas estrategias como los
cuestionarios virtuales para tener un mayor acercamiento a ellos. Asimismo, el diagndstico sirvid
como precedente para darle una mayor importancia al tiempo libre en los estudiantes. Si bien la
cantidad de respuestas no fue alta, el diagndstico ayudo a dar visibilidad al problema.

Por medio de esta experiencia se evidencia mi capacidad para el desarrollo de un
diagnodstico sobre una poblacion, en el cual sistematicé la informacion recogida y formulé las
principales causas y consecuencias que trae consigo la problematica hallada. Todo el analisis
realizado me permiti6 conocer a mayor profundidad el contexto y el problema para proponer una
intervencion disefiada para los estudiantes de la facultad.

En segundo lugar, la competencia Interviene se evidencié a partir del proyecto aplicado
sobre el proceso de induccion virtual en mi centro de précticas. Gracias a mis conocimientos
adquiridos en los cursos de Gestion de Recursos Humanos y Desarrollo Organizacional me
encargué de llevar a cabo la induccion para los nuevos colaboradores de la empresa e identifiqué

algunos aspectos que no permitian que la induccidn sea fluida y ordenada. Asi, logré determinar
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qué tipo de induccidon se manejaba en mi centro de practicas y de acuerdo a ello plantear una
intervencion de acorde a lo que se requeria.

En ese sentido, presenté y desarrollé una intervencion en la induccion enfocada en la
grabacion de cada charla que realizaban los ponentes y una evaluacion del proceso. La
implementacion de la misma me ayudo a reconocer la relevancia del proceso de induccion de una
empresa, asi como las consecuencias que puede tener en los trabajadores de la misma si no se
desarrolla de manera adecuada. De esta forma, logré determinar los puntos de mejora, tuve la
oportunidad de conversar con los ponentes sobre el proyecto y poner en practica mis ideas.

El principal reto fue el contexto, debido a la pandemia de COVID-19 se tuvo el cambio
abrupto de una induccion presencial a una virtual y se debia identificar nuevas posibilidades para
el proceso de induccidn. Sin embargo, permitid que los recursos tecnolégicos tomen una mayor
importancia, siendo de gran ayuda para el desarrollo de mi propuesta. Asimismo, destaco como
fortaleza mi proactividad al analizar el proceso de induccién que llevaba a cabo y proponer la
aplicacion de mejoras. También la oportunidad que me brindé mi supervisora para realizarlo de
manera autdbnoma, lo cual me permitioé poner en practica mis conocimientos en torno a la induccion
y al desarrollo de un proyecto. Ademas, éste se vio enriquecido con la retroalimentacion positiva
proveniente de los expositores de cada area. Si bien atn se presentaron aspectos por mejorar en el
proceso, fue el inicio para nuevas ideas que podrian implementarse a futuro.

Por ultimo, en tercer lugar, consolidé mi aprendizaje de la competencia Evaltua por medio
del proceso de seleccion de practicantes en mi centro de practicas. A través de esta experiencia
reconoci la importancia de la evaluaciéon por competencias en los candidatos en procesos de
seleccion para analizar su comportamiento, lo cual me ayudo a detectar las mas relevantes para la
organizacion. A partir de ello, disefié¢ una guia para efectuar los assessment center y dos cuadros
de evaluacion para determinar quiénes eran las personas mas idoneas para los puestos en cuestion.
Una de mis fortalezas fueron los conocimientos y experiencias previas con respecto a los procesos
de seleccion que me ayudaron en el planteamiento y desarrollo de mis recursos.

La guia me ayudo a ejecutar los procesos de seleccion de manera organizada, puesto que se
requeria una estructura en el flujo del proceso y mi preparacion como evaluadora para llevarlos a
cabo. Ademas, los cuadros me permitieron sistematizar la informacién de los candidatos de manera
cualitativa y cuantitativa, y analizarla para seleccionar a los que cumplian con lo esperado.

Siguiendo esta linea, pude aprender a mayor profundidad de los procesos de seleccion y poner en



26

practica mis conocimientos sobre los mismos, logrando efectividad en la cobertura de los procesos
de practicantes en el tiempo esperado.

Cada actividad planteada y realizada como parte de mi experiencia pre profesional me ha
permitido aprender y reforzar mis conocimientos. Mi formacién universitaria fue fundamental para
el desarrollo de mis propuestas en el centro de practicas y fortalecié mi capacidad de andlisis y
pensamiento critico. Asimismo, apliqué en todo momento los principios éticos velando por el
respeto y bienestar de las personas. De acuerdo a lo detallado previamente, el planteamiento y
ejecucion de mis propuestas, los retos presentados y los aprendizajes obtenidos, evidencian las

competencias requeridas para consolidar mi perfil de egreso como psicéloga.
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