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Presentacion

El presente documento describe como a lo largo de la préctica profesional de psicologia
se desarrolla la estandarizacion de los perfiles de cargo por competencias en la empresa
Inverpalmas, con el fin de optimizar los procesos que se desarrollan en el area de gestion
humana, se destaca la propuesta de la doctora Marta Alles, pues de alli parte la ejecucion de
este proyecto, mostrando como fue mi proceso de practica a lo largo de esta propuesta, a través
de un andlisis critico del quehacer del psicélogo en la organizacion, que esta fundamentado en el
enfoque praxeoldgico de UNIMINUTO y que permite un acercamiento de mi sentir durante la
experiencia, acompafiada de las bases epistemoldgicas del pensamiento sistémico.

A largo del documento se describen diversos autores que recalcan la importancia de este
modelo por competencias en las organizaciones y que permite priorizar las funciones de los
diferentes cargos de la organizacion, partiendo de un analisis critico, a través de la observacion
en campo como estrategia de estudio. Este proceso me permitio obtener informacion para la
descripcion de los grados de cada competencia, que nos sirviera de fundamento y mayor soporte
practico del proyecto y planear a futuro la aplicacion de centros de evaluacion y seleccién
pruebas como el Assessment center. Estas estrategias de evaluacion determinaran, las
competencias de los colaboradores, con el fin de que la organizacion sea mas competitiva y se
puedan ajustar a los objetivos organizacionales.

El campo organizacional es sin duda uno de los espacios en donde el practicante tiene la
oportunidad de vincularse para ser parte de los procesos operativos, administrativos y de

bienestar, ampliar su visién e integrar un contexto organizacional, el objetivo principal de la



psicologia es comprender de manera oportuna y apropiada los modelos de comportamiento de
las personas, en este caso, la manera en que se originan y manifiestan al interior de una

organizacion



Justificacion

La Corporacion Universitaria Minuto de Dios en el cumplimiento de su mision
institucional promueve la formacion integral de sus estudiantes, procurando inspirar a los futuros
profesionales en un pensamiento social y critico, en busqueda de una transformacion y desarrollo
sostenible. Busca la satisfaccion de las necesidades de las generaciones del presente sin afectar
los recursos y el futuro de la sociedad. Este proceso es promovido a partir de la educacion de alta
calidad, incluyente, integral y flexible que proyecta y que se fundamenta en formar profesionales
competentes, emprendedores y coherentes con principios éticos, cuya finalidad son futuros
graduados, orientadores de acciones constructivas y edificadoras de una sociedad donde se
permita la hermandad y la unidad en armonia (UNIMINUTO,2018).

Nuestra institucion educativa fundamenta el proceso de ensefianza-aprendizaje en el
modelo praxeoldgico, que coadyuva al desarrollo de esfuerzos académicos y al desarrollo de las
practicas profesionales bajo conceptos y planteamientos muy claros, la praxeologia. A decir de
Juliao, ésta es un discurso elaborado luego de una reflexion sobre una préactica particular y
significativa. EI modelo tiene como objetivo la elaboracion, experimentacion y validacién de
modelos de accidn que sean de utilidad para la praxis; entendida como la ejecucion de técnicas
en coherencia con finalidades (Juliao, 2011).

Esto lleva a que los profesionales cuenten con recursos para la investigacion, pues ayuda
a que se desenvuelvan con un pensamiento critico, al igual pueden describir diferentes contextos,
diferentes disciplinas y descifrar espacios pluridisciplinarios. La praxeologia hace referencia a
una integralidad donde los estudiantes se forman en un ejercicio de investigacion tedricay un

entrenamiento de préactica, de acuerdo con los sujetos que participan durante la ejecucion.



El enfoque praxeoldgico constituye un encuentro entre la investigacion y la accion, que
son analizados a la luz de diferentes puntos de vista, siendo consensuados por diferentes
disciplinas que hacen uso de sus métodos para poder generar conocimientos y asi promover la
transformacion del entorno. El presente enfoque se constituye a partir del desarrollo de 4 fases,
estas deben ser interiorizadas por los practicantes en los distintos escenarios. De acuerdo con la
praxis de la Corporacion UNIMINUTO, deben desarrollarse en cuanto a ver, actuar, juzgary el
proceso de devolucion creativa. A partir de esta descripcion se enfocaré la praxeologia a mi
proceso de préctica profesional y se orientaran los conceptos a la presente sistematizacién en la

organizacion Inverpalmas SAS.

9

El ver, es una fase de exploracion y analisis donde se trata de establecer una problemética

del como puede mejorarse la practica que se esta llevando a cabo. El juzgar, entendida como la

etapa de reaccion que responde a la pregunta ¢qué puede hacerse?, a partir de la generacion de

objetivos; el tercer momento es el actuar, donde se pasa a la aplicacion de una nueva practica que

logre desencadenar procesos de cambio; el ultimo momento es la devolucién creativa, donde el
profesional recoge y reflexiona sobre los aprendizajes adquiridos como también la complejidad
del actuar y la posible proyeccién futura.

El presente proyecto corresponde a una practica experimental, pues da cuenta de la
continuidad del trabajo de procesos de préactica anteriores, sin embargo, sujeto a revision y
correccion. Lo que se pretende es dar continuidad al proceso de descripcién de cargos por
competencias previamente establecido, fundamentando mi actuar en la estandarizacion de un
trabajo bien estructurado y con base en el Saber, el hacer y el demostrar.

Desde este panorama del alli para la presente sistematizacion, he planteado un marco

tedrico a partir de las premisas de la autora Martha Alicia Alles, doctora de la Universidad de
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Buenos Aires, quien refiere como es la ejecucion y el método para una correcta

implementacién en las organizaciones del hoy, pues su vision es fortalecer los procesos que se
ejecutan en ellas, a fin de contar con el personal idéneo dentro de las mismas y asi poder no
solo fortalecer a la empresa sino al personal, brindandoles bienestar laboral. Este proceso de
bienestar debe basarse en la mejora de los procesos que se ejecutan en las empresas, haciendo
que tenga mayores oportunidades competitivas en organizaciones del mismo tipo.

Este tipo de textos y autores proporcionaron un aporte significativo en mi saber- hacer en
los distintos contextos del escenario de practica, lo realice con fundamento en la hermenéutica?,
proceso apoyado en nuestra formacion universitaria, lo que me proporciond una mirada holistica
de la problematica empresarial, ademéas me ayudo a reorientar mi quehacer y a reformular mis
acciones. La fase del actuar se hace evidente en cuanto a que me permitié reflexionar sobre mis
planteamientos generales, reflexion basada en sustentos tedricos, pues debi tener en cuenta
politicas internas y externas de la organizacion, estrategias, actores involucrados y la puesta en
marcha del proyecto. Es asi como tuve en cuenta la formulacion de una hipotesis, con elementos
como problematicas y finalidades de la propuesta, ademas de ello tuve en cuenta los criterios y
directrices del campo de préctica, su dinamica, modos de ejecucién y evaluaciones con el fin de
gue mi actuar promoviera la construccion y transformacion de la realidad de la organizacion
empresarial.

La fase de devolucion creativa consistio en una reflexion de mi actuar, busqué el
quehacer praxeolégico de mi proceso, proyectando una propuesta real en Inverpalmas S.A.S,

llevandome a tener unas lineas de accién y a evaluar lo que podria ser el futuro de la empresa. El

'Hermenéutica, Smith (2007) Habilidad para la interpretacion de textos
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trabajo me permitié ademas realizar una praxis responsable y a la vez realizar una evaluacion

constante del contexto y autoevaluacion constante de lo que iba ejecutando. Lo anterior redundé
en aprendizajes continuos y nuevos conocimientos, asi como para quienes fueron parte del
desarrollo de mi proceso, concluyendo con una devolucidn significativa, basada en la
demostracion de manera creativa de la mision del proyecto.

El enfoque praxeoldgico me permitio fortalecer las acciones del escenario de practica,
promover su transformacion y a la vez contribuir al fortalecimiento de mis saberes, pues genero
en mi, experiencias y estrategias para mi actuar como futuro profesional. Cabe resaltar que, si
bien a través de sustento tedrico y metodolégico se evidencia un crecimiento y aprendizaje
significativo, es en el escenario de practica donde se promueve en los estudiantes la
interiorizacion de competencias y herramientas de intervencion reales y practicas, es decir es un
tiempo donde pone a prueba nuestros saberes y conocimientos del campo estudiado. Estas
experiencias promovieron en mi la creatividad y brindaron la posibilidad de potenciar y
desarrollar habilidades y actitudes.

Precisamente con la presente sistematizacion pretendi relacionar lo que la Corporacion
Minuto de Dios fomenta en nosotros sus estudiantes, la inspiracion para el desarrollo intelectual
y personal, en una relacion directa y coherente con el momento de mi préctica profesional. En el
presente trabajo se evidencia entonces el como se promovid y sensibiliz6 a la empresa
Inverpalmas, a qué adopte a un modelo de gestion por competencias, especificamente a
promover e intervenir en la estructuracion de una adecuada descripcién de cargos, relativos a las
diferentes areas de la organizacién. Busqué por lo tanto que la empresa organice, mejore y
fortalezca los diferentes procesos relacionados con el tema de gestion por competencias, a fin de

promover su competitividad con fundamento en el bienestar de sus colaboradores.
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Mi proceso como practicante de psicologia en el campo organizacional estuvo

mediado por un contrato de aprendizaje a un afio, tiempo en el cual tuve una experiencia
autébnoma, motivada por diversos cambios y enriquecedora para mi crecimiento profesional y
personal, éste inicia especificamente el dia 17 de julio de 2019, siendo mi primer contacto con
la empresa la profesional que ocupa el cargo de directora del area Recursos Humanos, experta en
la disciplina de trabajo social, con la cual se vislumbrd la posibilidad de la implementacion de un
modelo de gestion por competencias para la organizacion.

En primera instancia inicié un proceso de observacion analitico y critico sobre las
posibles necesidades que se presentaban en la empresa y con fundamento en los encuentros y
relaciones interpersonales con los diferentes profesionales, se decidié escoger el proceso de
seleccion de personal como el espacio pertinente de intervencion, pues lo que la compafiia
requeria es estructurar un proceso idoneo de seleccidn que se ajuste a sus labores propias. En un
primer momento identifiquée deficiencias en la seleccion de personal y de acuerdo a las
entrevistas y encuentros con el personal del area se pudo ratificar que existe un alto indice de
rotacion del personal, bien sea por despidos de los colaboradores, bajo la premisa del
incumplimiento de las expectativas laborales, asi como por procesos de renuncia fortuita e
inesperada, afectando la organizacion en la generacién de re procesos, interfiriendo ademas en
los procesos de induccion, re induccidn, evaluacion de desempefio, capacitacion, formacion,
servicio al cliente y clima organizacional.

Iniciar con el proceso de préactica profesional apoyando el area organizacional, afectd
positivamente cada una de mis reflexiones profesionales al interior de la organizacién, el proceso
de seleccidn se convertiria a futuro una estructura adecuada de eleccion de personal, pues lo que

se buscd fue priorizar la incorporacion de colaboradores competentes para cumplir los objetivos
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organizacionales. Este proceso de sistematizacion pretende describir entonces la devolucion

ante la compafiia de aquellos productos, en procura de implementar el modelo de gestion por
competencias o por lo menos iniciar las primeras decisiones en cuanto a mejorar las
descripciones de cargo en busca de establecer un perfil profesional coherente con las necesidades
de la empresa.

El desarrollo de mi préactica profesional me permitio comprender como a traves del
ejercicio de saberes y acciones en el area organizacional se puede generar cambios en los
procesos, sin embargo también se ven involucradas emociones, sentimientos, ideales, diversas
percepciones, que modifican comportamientos en los demas, transforman comportamientos,
pues ya no prima el ideal personal, sino el compromiso y responsabilidad por proporcionar a la
organizacion soportes de desarrollo reales, objetivos y validos.

Dicha transformacién fue la promesa profesional que en un primer momento propuse,
consistente en devolver a Inverpalmas, aportes de mejora especificos, con informacion clara,
constante y continua. A través de estos procesos se me generd reconstrucciones y reflexiones
sobre mi labor como profesional, posibilitindome la creacidn de conocimientos con sustentos
reales de la organizacién, bajo un panorama global de la mismas, a través de la revision detallada
del contexto particular, para asi poner un rumbo generador de conocimientos, para transformar la
realidad de la empresa.

El realizar la sistematizacion de mi préctica profesional generd en mis diversas dinamicas
de investigacion e indagacion, recurriendo a lo tedrico y practico, un poco distante de una
investigacion tradicional, en donde muchas veces se limita la mirada critica y objetiva de percibir
la realidad de los contextos sociales, organizacionales y comunitarios. De acuerdo con Expoésito

y Gonzalez (2017), el proceso de sistematizacion de la experiencia de trabajo surge como un
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medio de crear aprendizajes a través de procesos que transformen los contextos y que invita

tanto a practicantes, educadores e instituciones a evidenciar su uso, pues conlleva mayor
reflexion y evidencias reales de las experiencias significativas durante su paso por los escenarios
de practica. Mi rol de practicante me ofrecid un espacio para fortalecer muchos de los
conocimientos y generar otros nuevos, mi expectativa fue que el proceso de practica se
convirtiera en un escenario de intercambio de aprendizajes e ideas, que me autorizara responder
al interrogante de como podria aportar al mejoramiento de los procesos de seleccién que hasta el
momento se mantenian vigentes.

Ahora bien, es importante resaltar que para efecto de esta sistematizacion no solo se
abordo la ejecucion del proyecto propuesto, sino la descripcion de toda mi experiencia como
practicante en el campo, ya que después de vivirla durante 12 meses se debe resaltar los
permanentes cuestionamientos a nivel profesional y personal. Estas premisas me permitieron
establecer la relevancia que tienen las practicas profesionales como el acercamiento a un proceso

reflexivo y a una verdadera experiencia laboral.
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Descripcion del contexto y estado inicial

Inverpalmas SAS abre sus puertas en el afio 1983, es una empresa dedicada a la
produccion y exportacion de flores de alta calidad, en la actualidad cuenta con dos sedes o fincas
(invernaderos)? denominadas Palmas y Palermo, ubicadas en Tenjo y Madrid Cundinamarca
respectivamente. Cuenta con 40 hectéreas de cultivo, cuya distribucion corresponde a 15
hectéreas cultivadas con rosas, 15 hectareas con claveles y 10 hectareas con mini claveles. Sedes
ubicadas a 10 kilémetros de distancia del Aeropuerto Internacional EI Dorado y equipados con
sistemas de riego por goteo® y generadores de energia eléctrica (Inverpalmas S.A.S, 2012).

Dia a dia la empresa despacha camiones que transportan la flor directamente al aeropuerto,
cuidadosamente empacadas, para enviarse de la forma méas adecuada a los clientes en el
extranjero. El personal es altamente calificado ya que cuenta con una amplia experiencia en la
seleccion y manejo de las flores.

En Inverpalmas el principal objetivo es producir y exportar la mejor calidad de flores,
proporcionando siempre a los clientes el mejor servicio, exportando flores a algunos de los
mercados mas competitivos del mundo como Estados Unidos, Japén, Holanda, Canada,
Inglaterra, Alemania, ademas de Franciay Espafia, donde tiene clientes y alianzas como
Walmart, quien es una multinacional de tiendas de origen estadounidense, que opera con cadenas

de almacenes.

2EcuRed, (s.f.). Invernadero, hace referencia a una estructura plastica traslucida para permitir el acceso de la luz al
anterior y proporcionar genera a las plantas una mayor productividad con un minimo coste y en menos tiempo.

3Mahecha, (2017). Sistema de riego, consiste en un sistema de proporcionar agua al cultivo mediante el proceso de
recoleccion de agua, donde es tomada de pozos o reservorios para la hidratacion de la flor.
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Inverpalmas se posiciona como una empresa estable, dirigida a ser lider en la produccién y

exportacion de flores con los mejores estandares de calidad, eficiencia y cumplimiento, de ahi
que se encuentra estructurada en niveles estratégicos, niveles tacticos y niveles operativos. Las
decisiones son tomadas por los niveles estratégicos, pues son ellos quienes a través de la alta
direccion planifican y crean estrategias que permitan el logro de los objetivos organizacionales.
A continuacion, se describe la estructura organizacional, evidenciado como estd compuesta la
empresa, como es la agrupacion de autoridad, cargo y areas de trabajo, se evidencia claramente
que constituye un tipo de organigrama mixto, es decir que tiene combinaciones horizontales y
verticales, es un grafico que se utiliza para la organizacion Inverpalmas con gran nimero de

cargos en la parte operativa.
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Especificamente el &rea de trabajo objeto de intervencion del presente proyecto,
se estructura bajo la coordinacion de la Gerencia general, a través del area Administrativa
y se denomina recursos humanos, es el departamento que lidera cada uno de los procesos

relativos a mi proceso de préctica profesional.

GERENTE GENERAL

‘ ADMNISTRACION

:{ RECURSOS HUMANOS

- BIENESTAR LABORAL

Bl NOMINA

~ SEGURIDAD Y SALUD EN EL
TRABAJO

Debido a que la organizacion presenta una estructura mixta y con conductos
regulares establecidos, en sus decisiones se hace evidentes oportunidades de mejora en
algunos procesos, que se describiran més adelante. La empresa Inverpalmas S.A.S a
través del area de recursos humanos u oficina de personal, que para efectos de la
presente sistematizacion se denominard como Gestion Humana, no manejan directamente

los procesos de reclutamiento del personal que se vinculara directamente con la empresa,
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esta mision la ejecuta una consultora externa, no obstante es exclusivo para
colaboradores que ingresaran por primera vez a la organizacion y especialmente para
cargos operativos con el aval del jefe y gestion humana. El proceso de seleccién para
quienes ingresan por medio de la temporal asiste a la organizacion con la respectiva
aprobacion y citacion, pues deben realizar una prueba técnica* donde se evalta los
saberes de las tareas a ejecutar; si el candidato aprueba es remitido a la temporal, de lo
contrario la empresa prescinde de su participacion en el proceso. El transcurso de
vinculacion del personal que ingresa directamente con la compafiia, generalmente para
vacantes administrativas, implica la aplicacion de pruebas de conocimientos, de acuerdo
con el &rea objeto y una entrevista estructurada, qué es realizada por la directora de
gestion humana en compafiia de quien es su jefe inmediato. EI proceso de contratacion
para personal de temporada es realizado por el outsourcing de acuerdo con sus politicas
de calidad.

El proceso de bienestar laboral es liderado por la directora de gestién humana con
sus colaboradores, estos son, asistente de gestion humana, jefe de seguridad y salud en el
trabajo, jefe y auxiliar de némina, con el apoyo de los practicantes de psicologia y de
seguridad y salud en el trabajo.

Las relaciones interpersonales y de comunicacion al interior del area, se
caracteriza por pautas de comportamientos asertivos y cordiales, el rea de gestion

humana es una de las responsables y ejemplo ante los demas miembros de la

4Prueba técnica, prueba que se realiza antes de ingresar, con el fin de medir el conocimiento acerca de las labores
culturales y la destreza para desarrollarlas.
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organizacion. Precisamente se busca es reflejar un excelente clima de trabajo y
relaciones laborales ejemplares, haciéndolo posible a través de asertividad en las
conversaciones y acciones como desayunos, compartir de onces, celebracién de fechas

especiales, participacion activa y dindmica de las pausas activas y saludables, entre otras.

Estas relaciones de armonia del area se proyectan a mas de 800 colaboradores
aproximadamente y se promueven hacia las diferentes areas de la organizacion,
relaciones basadas en la tolerancia, respeto, hermandad y comparierismo, aungue es

evidente un cierto grado de rivalidad y competitividad entre ellas.

Ya habiendo conocido como estaba conformada el area de gestion humanay la
compafiia en general, asi como el grado de comunicacién y sus caracteristicas
comunicacionales, identifiqué a través de un proceso de observacion exhaustiva y
constante, como se desarrollaba el proceso de seleccion del personal, permitiéndome
sugerir un posible cambio en dichas acciones, pues si bien la institucién cuenta con un
manual de perfil por competencias, no es claro para el personal. Aquellos que deben
hacer uso de éste, sienten incertidumbre respecto si es una herramienta concreta, Gtil y
entendible, que posibiliten la contratacion y eleccion del personal idoneo para cada cargo.
este hecho no solo afecta otros procesos, sino que crea desconfianza y apatia en su
utilizacion, sin embargo, si se cuenta con un manual de funciones preestablecido por cada
uno de los puestos de la organizacion, pero carece de coherencia con lo que se requiere

para una seleccion oportuna y pertinente.
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Esta caracterizacion hizo evidente que los procesos de seleccion de personal,
reclutamiento, formacion, capacitacion y bienestar laboral estan presentando falencias en
la empresa, debido en primera instancia a que los procesos previos son parciales y
confusos, por ejemplo el proceso de seleccidén no cuenta con entrevistas por competencias
bien estructuradas, ocasionando dificultad en la busqueda del personal idoneo y en la
identificacion adecuada de las competencias necesarias para el desarrollo de las
funciones. Este hecho puede convertir las decisiones de seleccion en acciones subjetivas,
debido a inferencias hechas a partir de experiencias negativas que hayan vivido los jefes
de area y los encargados de estas acciones, quienes son los que tiene el primer

acercamiento con la persona gque se presenta a ocupar la vacante.

Cabe resaltar que se evidenciaban falencias en el proceso de reclutamiento y falta
de informacion sobre las caracteristicas de los cargos, ya que la confrontacidn de estas es
verificada por terceros, desde fuera de la organizacion, pudiendo ocasionar
inconvenientes tales como la falta de control sobre la informacion de los candidatos. Por
supuesto se presenta un distanciamiento con la expectativa real de la empresa. Es muy
importante referir respecto de esta situacién, que la empresa Inverpalmas se rige por los
parametros de seleccion exclusivamente de un tercero como lo es la temporal. Por otro
lado, los trabajadores temporales quienes se contratan por temporada, dadas las
insuficientes verificaciones, podrian sentirse ajenos a la cultura organizacional de la

empresa y podria incidir en la rotacion laboral de los empleados.

Un punto importante a considerar es que los procesos de formacion y capacitacion

podrian estar viéndose afectados dado que no hay claridad sobre las competencias
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pertinentes relacionadas con los cargos a capacitar y personal temporal, no obstante, la
empresa tuvo siempre la disposicion de orientar proceso de capacitacion al personal en
las competencias intuidas y exigidas para el cargo, ademas de potenciar las actitudes del

candidato hacia el trabajo.

Estos procesos se deben proyectar como contantes y presentarse con regularidad
al personal, para que no sean vistos como una desacertada inversion en tiempo y fines,
propiciando que los colaboradores tengan una percepcion de beneficio para su desarrollo
personal y profesional. De igual manera estas mejoras pueden llevar al personal al
reconocimiento de estos programas como planes que favorecen y que contribuyen a la

consecucion de las metas y los objetivos de la empresa.

En cuanto a los procesos de capacitacion pude identificar que carecen de
constancia y continuidad en su ejecucion y deberian presentarse con regularidad, es decir
deberia haber un acompafiamiento frecuente para el logro de objetivos, se comprobd
dicha inconstancia con fundamento en las observaciones cotidianas de trabajo y
cometarios generalizados de los colaboradores. Un ejemplo claro es el programa de
Semillero®, que podria apoyarse con formacion relativa a condiciones de interaccion
laboral y habilidades sociales, condiciones ambientales, interaccion entre el personal

administrativo con los niveles operativos y el proceso de bienestar laboral. Este déficit

Semillero, proceso de formacion de la empresa Inverpalmas, para el personal nuevo durante 2 meses donde se
ensefian los procesos de la clasificacion de la flor en el &rea de postcosecha
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frente a los procesos de formacion y capacitacion, han sido observados y referenciados

por personas a cargo del plan semillero que se realiza dentro de la empresa.

El programa de plan carrera es evidente en la organizacion y tiene la finalidad de
capacitar una persona para satisfacer la vacante cuando un superior® llega a su proceso de
jubilacion, sin embargo, es un proceso que deberia ser promocionado con mayor énfasis a
fin de incentivar y proyectar a los colaboradores a ser mas competentes, para que su nivel
de competitividad sea mayor cada dia, acordes con lo que la organizacion ofrece, es decir

oportunidades de accenso.

Para el caso del proceso de bienestar laboral, se hace necesario una estrategia que
promuevan en los colabores tranquilidad y proporcionen en ellos un nivel elevado de
competitividad frente a diferentes organizaciones que trabajen en el mismo sector, por
ejemplo salarios emocionales. Este proceso puede entenderse como un sumario que
contribuye al desarrollo del bienestar laboral y personal de los colaboradores, donde a
través de incentivos no monetarios, hacen que los colaboradores se sientan satisfechos en
su trabajo, necesidades, autorrealizacion laboral y que permiten que el Clima laboral sea

agradable para el desarrollo de sus funciones, Rocco (2009).

Todos estos temas de trabajo representan entonces la estructura de una parte muy
importante del area de gestion humana, todos ellos relacionados con las responsabilidades

de los colaboradores y que amerita de una reorganizacion del proceso de seleccion

6Superior, hace refiriéndose a supervisores que estan prestos a jubilarse o que tienen otras opciones laborales
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basado en la identificacion de competencias. Con fundamento en lo anterior pude
entonces expresarme algunos interrogantes importantes ;Cémo minimizar la alta rotacion
de personal de la empresa, ¢como potencializar las acciones de gestion humana en la
organizacion?, ;cémo hacer para que haya una clara concordancia entre el candidato a

contratar y el perfil del cargo requerido?

La respuesta esta en la estandarizacion de un manual de perfil de cargos por
competencias que permita mantener los niveles de productividad, calidad, objetivos
organizacionales y bienestar laboral para los funcionarios, con fundamento en una
adecuada linea de trabajo, que permita priorizar las funciones méas importantes de los
cargos, reconocer la complejidad de cada una de ellas e identificar la frecuencia de su
ejecucidn. El analisis de éstas tres categorias conforman la esencia de la naturaleza u
objetivo de los cargos y permitiran identificar los niveles y/grados de las competencias
requeridas a fin de perfilar los diversos cargos y garantizar la efectividad de los procesos

subsiguientes como entrevistas por competencias y los centros de evaluacion.
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Descripcion de la experiencia y soporte tedrico — metodoldgico

Mi proceso de préctica profesional si bien ha representado una parte fundamental
de mi formacién académica y desarrollo profesional, inicié con un sentimiento de
frustracion, pues al haber asistido a diferentes procesos de seleccion por parte de centro
progresa Yy no recibir respuesta alguna por parte de las organizaciones, empez0 a causar
desasosiego, digo que es un sentimiento de frustracion pues en una de las entrevistas
senti el rechazo por parte de quien me entrevistaba por el hecho de ser mamé. Esta
sensacion me hizo dudar sobre el inicio de mis practicas profesionales, sin embargo,
decidi indagar de manera independiente hasta lograr contactos con la organizacién
Inverpalmas. Luego de comunicarme con ellay de solicitar una posibilidad de
vinculacidn, se me hace saber qué la empresa cuenta con la vacante para cubrir la cuota
SENA, en el &rea de psicologia. Se me hace la invitacion para la entrevista, se me
informa la posibilidad de hacer uso de las rutas de la organizacién para mi llegada, sin
embargo, decido no asistir en este medio de transporte, pues esta empresa esta ubicada en
zona rural, aproximadamente a 30 minutos de Bogota en el municipio de Tenjo
Cundinamarca y fue mi deseo conocer personalmente el trayecto hasta donde podria ser

mi lugar de préctica.

El dia 15 de julio asisto a la entrevista y me atiende la asistente de gestion humana
y cordialmente me sugiere un consejo antes de ingresar a la entrevista, “demuestre mucha
seguridad”. La directora de gestion humana me invita a pasar y a pesar de los altos

niveles de ansiedad, inicio a dar respuesta a sus interrogantes, me refiere diversas
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inquietudes, una de ellas ;Qué competencias yo le ofrecia a la organizacion? y como un
hecho premonitorio pensé en que seguramente este va a ser el tema central de mi proceso,
respondo a ella haciendo alusién a que podria ser un buen elemento para la organizacion
pues consideraba que tenia la habilidad de analizar, comprender, influir adecuadamente
sobre la cultura y el clima laboral con diferentes estrategias, para contribuir al bienestar
laboral y ademaés que tenia facilidad para generar empatia con las personas pues me
consideraba muy servicial. Inmediatamente me surgid la pregunta, que referi con
premura, si mi situacion de ser mama podria afectar el ejercicio de mi proceso, a lo cual
me responde con especial agrado, "ninguno™ y que por el contrario ponia a disposicion el
jardin infantil de la empresa, creado para los nifios de sus colaboradores. Hago un
recuento de este hecho con especial emocion pues me gener6 una ilusion muy grande de

trabajar arduamente para lograr mi deseo de ser profesional en psicologia.

Al ser notificada de la aprobacion de la entrevista, se me confirman que mi
contratacion seria inmediata. El acto juridico de la contratacion fue perfeccionado el 17
de julio a través de un contrato de aprendizaje por 12 meses, con fecha de finalizacion el
dia 7 de julio del 2020. Desde el mismo momento de mi contratacion se hizo evidente la
necesidad de modificacion de mis habitos y estilo de vida, el de mi familia y el de mi hija
de tan solo dos afios. La organizacién maneja jornadas de trabajo de 6:20 am a 3:00 pm,
pero la hora de llegada a las instalaciones de la empresa es 5:30 am, por lo que deberia

estar en los paraderos asignados para el paso de la ruta a las 4:40 am.

Para el ejercicio directo de mi proceso adopté como estrategia de recoleccion de

informacion la observacion directa, posibilitando una radiografia preliminar de la
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organizacion en cuanto a sus metodologias, esquemas de trabajo, constitucion y cultura
organizacional. En las primeras semanas realicé vigilancia sobre los diversos procesos
que se maneja en la organizacion y con exactitud en el area de gestion humana, aunque
aun no se habian definido claramente mis funciones, pues esta organizacion se
encontraba en un proceso de auditoria. Se me permite hacer un recorrido por las
diferentes areas de trabajo, haciendo una presentacion a los colaboradores, jefes e

instalaciones de la institucion.

Después del proceso de auditoria se realiza la primera reunion entre interlocutor,
docente de practica y practicante , para establecer los acuerdos entre las partes, los
acuerdos acordados consistieron en dar continuidad a la elaboracién del manual de perfil
de cargo por competencias, apoyo en procesos de seleccion, procesos de
acompafiamiento en el jardin infantil Ruisefiores y apoyo individual a los colaboradores
que lo soliciten, soporte en induccion y reinduccion, apoyo en los procesos de visitas

domiciliarias y acompafiamientos al programa semillero en el area de postcosecha.

Ya que el acuerdo principal correspondid a la estructuracion de un manual de
perfil de cargo por competencias, realicé seguimiento preciso al proceso de seleccién,
pues es un proceso recibira beneficio, enriquecimiento y determinaré si el colaborador
realizara idoneamente las tareas del area. Dentro de este proceso existe la prueba técnica,
que verifica si el candidato es competente o no para el desarrollo de labores y ademas

permite su permanencia dentro de la organizacion
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El iniciar con la revision del proceso de trabajo de practicantes anteriores, en
cuanto a los perfiles de cargo de la empresa, me lleva a hacer un recorrido por diferentes
fuentes y autores, estudiosos qué han dedicado tiempo en investigaciones sobre la
aplicacion del modelo de gestion por competencias y pude identificar la manera de
aplicarla, una metodologia de trabajo por competencias, con un sustento tedrico robusto y

una gran confiabilidad en su aplicacion.

Hoy por hoy en las organizaciones empresariales se ha venido forjando un
proceso de Gestion por Competencias (GC) que casi como una filosofia ha generado
grandes avances en la identificacion coherente y necesaria de las personas que apoyan los
procesos de gestion humana. Cada vez mas se hace necesario que los procesos de
seleccidn estén acordes con lo que realmente necesitan las organizaciones. Para la
empresa Inverpalmas es muy importante desarrollar diferentes procesos de acuerdo con el
modelo de GC, ésta contribuye a la accion integral y efectiva de los procesos dentro y

fuera de la organizacion.

Pero ¢Qué es Gestion por competencias? ¢Como se desarrolla el modelo de
gestion por competencias? Y ¢ Qué es una competencia? La gestion por competencias es
un modelo que surge de varios afios atrds, como una herramienta Gtil y fundamental para
que la seleccidon del personal se ajuste a las necesidades de la organizacion, es decir que
las caracteristicas de las personas sean claves para el desarrollo eficaz del trabajo que

desempefia dentro de la misma (Dominguez, Diaz, & Sanchez,2004).
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La gestion por competencias es un modelo que permite alinear a las personas que
integran una organizacion (directivos y demas niveles organizacionales) en pos de los
objetivos estratégicos.” asi lo describe (Alles, 2009, p.51). Es un modelo que se aplica a
todos los colaboradores y areas que integran la organizacion, requiere de un desarrollo
minucioso, de acuerdo con sus necesidades. Esta implementacion esta basada en los
estudios y experiencia de la autora Martha Alicia Alles, quien propone el modelo de
gestion por competencias y en quien se ha sustentado la propuesta de este modelo para la

empresa Inverpalmas

Martha Alicia Alles, posee una amplia experiencia como docente universitaria, en
diversos posgrados tanto de la Argentina como del exterior y con mas de treinta titulos
publicados hasta el presente, es la autora argentina que ha escrito la mayor cantidad de
obras sobre su especialidad. Cuenta con colecciones de libros de texto sobre Recursos
Humanos, Liderazgo y Management Personal, que se comercializan en toda

Hispanoamérica. (Alles, 2009, p,331)

La propuesta para la empresa tiene cuatro pasos que permitiran una adecuada
implementacién, en la figural se evidencia los pasos a desarrollar para una
implementacién de este modelo, ademas de hacer breve descripcion del paso a paso

pertinente.
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Pasos iniciales
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Figural.Pasos iniciales para la implementacién del modelo por competencias dentro de las organizaciones,

tomado de (Alles, 2009, p.43).

De acuerdo con la anterior figura se puede llegar a determinar que para la

implementacién de GC dentro de la empresa Inverpalmas, se requiere de los siguiente:

1. Definir claramente las competencias dentro de la organizacion de acuerdo con la

misidn, visién y estrategias corporativas

2. Lacreacion de tres bases conceptuales de diccionarios que fortalezcan los procesos

y la implementacion de la gestion por competencias dentro de la organizacion
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3. laasignacion correspondiente de las competencias a los diferentes puestos de

trabajo

4. Un inventario, determinacion de la brecha’, que hace referencia a un espacio
temporal que se determina para la evaluacion de la implementacion de la gestion

por competencias dentro de la organizacion,

5. Este modelo por competencias estard compuesto por una trilogia de diccionarios

que seran necesarios para la asignacion de competencias a cada puesto de trabajo.

El primer diccionario estd compuesto por las diferentes competencias que se maneja en
las empresa con 5 grados asignados asi: A, corresponde a que la competencia se presente a un
100% , es el nivel superior de las competencias y que cumple con la expectativa de lo que busca
la organizacion, B hace referencia al nivel alto, con un 75% es decir la competencia se evidencia
sobresalientemente , C nivel minimo requerido para el cargo , es decir posee la competencia en
un 50%. D nivel bajo donde la competencia se presenta con dificultad, este nivel equivale al
25% y E con el 0% la cual corresponde a que la competencia no se presenta. Los grados Dy E
pese a que corresponden los niveles mas bajos de los niveles de la clasificacion de las
competencias, no indican rotundamente que la competencia no estéa desarrollada, pues esta

significa que puede estar en un nivel minimo, por lo que estos en ocasiones se vuelven retadores

"“Distancia entre lo requerido y la evaluacion de la persona. El término se aplica en relacion con los
diferentes tipos de capacidades” (Alles, 2009, p 45).
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para quieres desean adquirir la competencia y por lo que llegan a presentarse en los candidatos

maés adelante como la competencia mas alta para el candidato asi lo describe (Alles, 2009).

El segundo diccionario que hace parte de la trilogia corresponde a un diccionario de
comportamientos, corresponde a que por cada competencia y grado o nivel descrito se representa
un comportamiento que evidencia que la misma se posee, de acuerdo con el grado establecido,
en este caso es necesario que los comportamientos sean descritos, bien sea ejemplos 0

comportamientos textuales de acuerdo con el cargo que describe.

Y el tercer diccionario de la trilogia corresponde a un diccionario de preguntas, este
permite al haber contemplado cada una de las competencias necesarias para los cargos poder
evaluar con preguntas textuales dirigidas hacia la comprension de las conductas textuales sobre
competencia que se desea para el cargo, esta consta de una serie de preguntas dirigidas hacia la
habilidad con el fin de recabar informacion para reconocer si la competencia esta presente en

alguno de los niveles mencionado, por lo que cada nivel debe tener una pregunta.
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Figura 2. Aplicacion del modelo por competencias dentro de las organizaciones, tomado de (Alles, 2009, p.43).

Partiendo de la figura 2, el modelo de competencias en la empresa deberia ser
aplicado a los diferentes procesos que se manejan en el area de gestién humana, procesos
de seleccidn, desempefio y desarrollo de los colaboradores. Para efecto de la presente

sistematizacion se hara énfasis en el proceso de seleccion Unicamente.

Sin embargo, es preciso mencionar que al aplicar este modelo dentro de las
organizaciones hay que hacer un ajuste a los diferentes procesos que se realizan dentro de
la misma, por ejemplo el proceso de entrevista por competencias es fundamental para las
empresas que hayan aplicado un esquema global de gestion por competencias y una
buena practica para todos, por su estilo objetivo de preguntas, que permite inducir al
entrevistado a que responda sobre hechos y no sobre opiniones o pareceres, Gumucio

(2010) afirma que:
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“Este tipo de entrevista objetiviza la seleccion, ya que el analisis se centra sobre
hechos concretos. Un aspecto que se debe tener en cuenta, en las entrevistas en general y
en especial en las entrevistas por competencias, es la interrelacion entre el entrevistado y
el entrevistador. La entrevista por competencias requiere por parte del entrevistador no
solo capacidad de andlisis sino agilidad para identificar los comportamientos que se
desprenden de la narracion de hechos. Para analizar y comprender lo que el entrevistado
expresa en el didlogo, es imprescindible conocer el rubro al que se dedica la empresa, qué
hace el entrevistado, los distintos niveles de las organizaciones y los roles que se juegan

dentro de ella” (p.145).

Y por altimo en el proceso de seleccion se encuentra le evaluacion pues es una
técnica que permite medir al candidato en las diferentes competencias que se requiere
para cumplir la labor, en el presente caso mencionamos la técnica de evaluacion
Assessment Center y se fundamenta en reconocer el potencial de las personas durante la
seleccién, pues como lo afirma Gumucio (2010), compuesta por varias técnicas como:
“cuestionarios de personalidad, ejercicios de gestion, dindmicas de grupo, business game,
entrevistas personales, etc., en las que se intenta observar ciertas competencias, conductas
y aptitudes que permiten evaluar destrezas como: la planificacion, habilidades directivas,

gestion, negociacion, etc., de los candidatos”(p.148)

El proceso de evaluacion de desempefio hace referencia a fijar al desempefio de
un puesto, o bien el comportamiento de la persona la cual ocupa este cargo, lo que
permite medir el esfuerzo individual, medir las capacidades y la percepcion frente al rol

que cumple frente a la labor que desempefia. Desde esta postura y forma de aplicar la GC
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se propone 3 tipos de evaluaciones para medir el desempefio de los colaboradores dentro
de la organizacion. Estos tres se ven reflejados en la figura 2, evaluacion vertical, la

evaluacion de 360° 0 180° y Ficha de evaluacion

La evaluacidn vertical consiste en proceso estructurado que combina objetivos y
competencias, los colaboradores tienen derecho a recibir una retroalimentacion sobre el
desempefio que tiene en la labor que realiza, este estilo de evaluacion se caracteriza
porqgue son los jefes inmediatos quienes realizan la misma ya que son ellos quienes
conocen a los colaboradores y pueden medir sus competencias asi lo afirma (Alles,

2009).

La evaluacién de 360° o 180°, de acuerdo con Pereda y Berrocal (2001, como se
citd en Acosta y Aliaga ,2017) “es una técnica de evaluacion que se apoya en la
utilizacion de superiores, comparieros, subordinados e incluso clientes, para evaluar el
rendimiento de una persona y definir sus necesidades de formacion” (p.23), ésta evalla a
la persona en los diferentes contextos en los que se desarrolla en colaborador dentro de la
empresa. Y la ficha de evaluacion que es un “documento de medicion de
comportamientos/conocimientos estructurado y basado en el modelo de competencias/

valores/conocimientos de la organizacion” asi lo afirma (Alles, 2009, p.51).

La implementacion de la GC, en el proceso de desarrollo equivale a como la
organizacion promueve el autodesarrollo, codesarrollo, plan carrera y demas procesos
que motiven a los colaboradores a tener un crecimiento en las competencias necesarias

para la labor o quizés para la promocion de un cargo superior, por ejemplo, el plan
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carrera equivale a la formacion del colaborador dentro de &reas determinas con el fin de

pasar de un nivel a otro dentro de la organizacion.

Al aplicar un modelo de gestion por competencias igual o similar al anteriormente
mencionado trae ventajas innumerables, a continuacion, se aludiran unas que han sido

afirmadas por Camejo, (2008):

1. Oportunidad de precisar los perfiles profesionales que permitan mayor

productividad y bienestar laboral para los colaboradores

2. Laimplementacion y conformacion de equipos de trabajo que gocen de
competencias para determinada area de trabajo, permitiendo asi un desarrollo

Optimo de los objetivos organizacionales

3. Identificar puntos vulnerables dentro de la organizacién en los procesos que se
desarrollan en este y que pueden ser intervenidas para la mejora y obtener mejores

resultados con base a la GC

4. Permite que las evaluaciones de desempefio arrojen resultados medibles y

cuantificables, asi poner obtener panorama especifico de los puntos de mejora

5. La gestion por competencias permite a los colaboradores tener mayor bienestar
laboral, pues promueve en los equipos de la empresa productividad, motivacion y
compromiso con la empresa, pues tas practicas contribuyen la salud fisica,

emocional y mental para los colaboradores

6. Incrementar los niveles de productividad y optimizacion de las consecuencias
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En este orden de ideas es muy importante entonces referirnos al concepto de
competencia y es que desde la década de los 70s el término se ha utilizado en Gestidn
humana, orientadas a procesos que permitan la identificacion de las capacidades de las
personas, requeridas para ocupar un cargo, permitiendo a las organizaciones optimizar y
garantizar el nivel de competitividad y productividad; como describe Cuesta (2000,
citado en Alonso, Padilla, BermUdez, Simon, & Hernandez, 2015) el término
competencia es la union entre los comportamientos de las personas (conocimientos,
destrezas y actitudes) y los objetivos estratégicos de la organizacion, por lo que el
establecimiento de manual de perfil de cargo por competencias moviliza a la
organizacion Inverpalmas a realizar procesos con rigurosidad y asi proporcionar a los
colaboradores que estén formados y capacitados para el desarrollo de objetivos

organizacionales.

El término competencia tiene varios significados por lo que retomaremos uno mas
que se refiere al “saber hacer en contexto” descrito por (Tejada, 2011, p 119), es decir
los conocimientos dan como resultado acciones en contextos y situaciones especificas.
Para tener un panorama mas amplio del modelo de competencias en la siguiente figura se
describe cémo el ser humano comprende cuatro dimensiones especificas que dan cuenta
de qué partes se componen las competencias humanas para formar comportamientos

especificos, como lo describe por (Tejada,2011).
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CONTEXTO

COMNOCIMIENT
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(HACER) (PREFERIR)

INTERACCION

Figura 3: Modelo de competencias descrito por (Tejada, 2011, p.121).

Estas cuatro dimensiones coexisten juntas, por lo que al interactuar entre si
construyen la competencia, no obstante cada competencia varia de persona a persona por
que la primera categoria, el conocimiento, es el saber que se ha construido a lo largo del
tiempo, la segunda los afectos, el sentir, es decir los sentimiento y emociones que la
persona le da, la tercera el hacer, que comprende el comportamiento, desempefio u
accion y por ultimo la preferencia que se refiere a como se ejecuta o el estilo o

caracteristica que la persona le da.

No obstante existen mas factores que ayudan a que la competencia exista o

desaparezca, interviene entonces el contexto y la interaccién de las personas ya que
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estos dos factores aportan a fortalecer, mantener o disminuir la existencia de la
competencia, es asi como las internaciones dan forma a las competencias es decir el
sentido en el que se aprende o se reformula, esto da como resultado el desarrollo
individual y social y el contexto proporciona si se requiere o no de la competencia, asi lo

describe (Tejada, 2011).

El modelo de gestion por competencias surge con el proposito de beneficiar y de
gestionar el capital humano de manera integral y efectiva de acuerdo a los objetivos de la
organizacion, donde se pueda permitir el reclutamiento, seleccion de personal y los
diferentes procesos para poseer y vincular personal idoneo para el desarrollo de funciones
determinadas Rodriguez (s/f, citado por Becerray Campos, 2012), no obstante para la
empresa Inverpalmas, se constituira en una herramienta Gtil para los diferentes procesos

de la siguiente manera:

El reclutamiento permite suministrar informacidn sobre las caracteristicas que
debe poseer un candidato, que pretende llegar a ocupar un cargo, por lo que es de gran
utilidad a la hora de determinar las personas que se ajustan a los requisitos exigidos por el
puesto o la vacante disponible. El perfil del cargo por competencias seria Gtil ya que
proporcionara informacion precisa para las convocatorias, que las hojas de vida
reclutadas se ajusten a las competencias requerida para el cargo, permitiendo procesos
rapidos, pero exhaustivos y que los procesos de seleccion se ajusten a las necesidades
precisas y requiere la organizacion. Por el ejemplo para el proceso de reclutamiento al
tener previamente establecido qué cargo se solicita cubrir y al reconocer las competencias

necesarias para estos, al momento de realizar la publicacion de la vacante se establece las



40
caracteristicas de la persona, ademas que se pueden expresar en las publicaciones las

competencias necesarias que debe tener el colaborador a postularse.

La seleccion de personal permite proporcionar datos suficientes para comprobar
las caracteristicas y requisitos tanto profesionales como personales que debe cumplir un
candidato para desarrollar de forma adecuada las tareas, funciones y actividades propias
del puesto, por ejemplo en el momento que se convoca a los candidatos, ya se ha
realizado un filtro importante sobre las competencias y experiencia laboral , se realizaria
Unicamente a aquellos que se ha identificado en el perfil profesional (HV) los que muy
probablemente se van a vincular. Esta informacion guiara la eleccidn del personal a
través de entrevistas por competencias estructuradas y dirigidas a medir las caracteristicas
aptitudinales, actitudinales y comportamentales que busca la organizacién y el area de

trabajo.

Durante el reclutamiento en las hojas de vida se destacan aquellas competencias
exigidas para el cargo, durante las entrevistas individuales o grupales se pueda evaluar y
destacar aquellas competencias requerida para el cargo, se permite la validacion y ajuste
del candidato para el cargo. Un claro ejemplo para el proceso de seleccion por
competencias es que una vez los jefes ya tengan identificadas las competencias
necesarias, al momento de realizar la prueba técnica, ellos identifiquen si cumplen con las
caracteristicas necesarias para el desarrollo de las labores dentro de la organizacion.

(Manuel de descripcidn de cargos)
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Otra tarea para el proceso de seleccidn con respeto a la aplicacion del modelo de
gestion por competencias es la aplicacion de la evaluacion de Assessment Center, pues lo
que se busca a través de este método, es que a raiz de situaciones hipotéticas relacionadas
con la labor, (a futuro) el colaborar muestre las habilidades, destrezas y competencias

necesarias para la vacante, asi lo describe Oliver, Hausdorf, Lievens y Conlon, (2016).

La Contratacidn, permite que este proceso tenga detalles concretos dentro del
aspecto legal que comprende tanto a la organizacion y al candidato seleccionado, donde

se deja establecido los derechos, deberes y beneficios al ocupar la vacante.

Aunque esta area de trabajo no precisa ser un psicologo, si representa un area de
apoyo por lo que el perfil de cargos por competencias seria una hermanita Gtil para
mencionar las funciones que realizara y por ende las competencias que este debe tener
para el desarrollo de su funcion. Por lo que el proceso de contraccion seria, recepcion de
documentos, afiliaciones debidas como lo es a la seguridad social integrada, firma de
contrato (donde se daré a conocer el cargo y las funciones a desarrollar) y lo que se hara
en un tiempo Optimo. Se le podria proporcionar al candidato durante la contratacion datos
como los siguientes, asi lo sugiere Laseria y Santos (2008), nombre del cargo, mision u
objetivo del cargo, requerimientos minimos para ocupar el cargo, competencias de
desempefio, responsabilidades, escenarios de trabajo y cultura organizacional de

Inverpalmas.

La Induccion y reinduccion del personal Permite proporcionar a los colaboradores

informacion como: historia, mision, vision, objetivos, cultura organizacional, politicas y
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funciones concretas que deben desarrollar dentro de las instalaciones de la organizacion,
para que asi se logre una adaptacion del rol que llegara a desarrollar en las instalaciones
de la compafiia y pueda proveer su desempefio de manera autonoma y eficiente, por lo
que la organizacion se beneficid pues permitié conocer realmente cuales son los temas
que se van a abordar de acuerdo a los cargos especificos que promuevan en los

colaboradores las habilidades necesarias para el desarrollo eficaz de las funciones.

Por lo que en este proceso el perfil de cargo por competencia permite tres cosas:
en la induccion general que se reconozca el objetivo organizacional, con el propoésito de
evidenciar que, aunque haya varias areas todas van dirigidas para un mismo fin
organizacional, que aunque todas cumplan funciones diferentes y las competencias sean
distintas, se dirigen hacia el mismo objetivo produccién y exportacion de flores de alta

calidad.

Durante la induccion del cargo se socializan las funciones necesarias y los
comportamientos que estan dirigidos hacia el logro de objetivos del area. Y en la
reinduccion busca recordar a los colaboradores aquellas competencias que son necesarias

para el logro de objetivos organizacionales.

El proceso de Formacion y capacitacion Permite verificar los requisitos exigidos
por el cargo, conocimientos, aptitudes y caracteristicas que aporta el candidato, para
poder determinar la existencia de ajuste a cargo y de esta manera desarrollar acciones

formativas encaminadas a subsanar las carencias y potenciar los aspectos positivos,
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permitiendo la implementacién de los planes de formacion y capacitacién adecuados a la

necesidad del cargo y de la empresa.

En cuanto a formacion de personal el perfil del cargo por competencias se
considera util ya que permite a la organizacion entrenar al personal para el cargo a largo
plazo, es decir formar al personal de acuerdo con la competencia requerida, para que el
colaborador se ajuste a los requerimientos de esta, ofreciendo un crecimiento profesional
o0 personal a quien recibe este tipo de formacion y asi la organizacion oriente el personal

de acuerdo con sus intereses u objetivos.

En cuanto a la capacitacion se busca ensefiar para el cargo, es decir reforzar en
tiempo corto competencias que sean vitales para los cargos. En el plan de formacién un
ejemplo preciso es el plan semillero que se implementa para el area de postcosecha, es
este programa de formacion a largo plazo, que realiza una alineacion al personal que
ingresa nuevo a la organizacion, con el fin de dar forma en el competencias necesarias
para el desarrollo de tareas, este es un medio que garantiza formar al personal de manera
integral para que pueda superar los promedios diarias o semanales del &rea , ademas de
esto formarlo en todas las labores para realizar diversas labores y asi ser trasladados por

bandas hacerlos mas competentes para el area y la labor.

Y desde luego para el Programas de Carrera Permite que a traves de la
vinculacion de los colaboradores en la organizacion se planifique y se generen estrategias

que desarrollen a futuro con el fin de potenciar aquellas competencias que promuevan el
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desarrollo del personal dentro de la institucion través del entrenamiento y el

acompafiamiento continuo, con el fin de alcanzar las metas.

Pero ¢en qué consiste los programas de carrera? ¢ Qué beneficios trae
implementarlos? Los programas de carrera o plan carrera es “es una técnica que coordina
y explicita el desarrollo y los movimientos del personal en el futuro. Esto significa orden
y continuidad en la empresa y la mejora de las relaciones...” asi lo describe Martinez

(2012).

Al implementar el plan carrea proporciona a los colaboradores motivacién y
esmero por el desarrollo de sus funciones y para la organizacion permite formar a los
colaboradores con las competencias necesarias para las areas, lo que al momento de
abrirse una vacante , el personal formado podria ascender y aprovechar la convocatoria

interna, esto minimiza procesos largos y costosos.

En cuanto al proceso que se realiza a través de la Evaluacion del desempefio
consiste en comprobar el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel
individual través de la verificacion de la descripcién de tareas, actividades, habilidades,
deberes y obligaciones, de las que es responsable la persona que ocupa el cargo, dicha
descripcion servira para determinar hasta qué punto la persona esta desarrollando un

rendimiento acorde a lo exigido por el puesto.

Al haber precision en las competencias y comportamientos necesarios para el

desarrollo del cargo, permite realizar una evaluacion objetiva lo que arrojara datos
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exactos, medibles y concretos, lo que permitira conocer los aspectos de mejora dentro de

las areas de trabajo.

La realizacion del perfil de cargos por competencias constituye recabar y
reconocer las habilidades y conocimientos que se requieren para el desempefio en el
puesto de trabajo de los diferentes cargos en la empresa, asi como los comportamientos y
actitudes esenciales para Inverpalmas SAS y poder minimizar la alta rotacién del
personal de la empresa, con el fin de mantener los niveles de productividad, calidad,

objetivos organizacionales y el bienestar laboral de los colaboradores.

Las evaluaciones de desempefio proporcionan a la organizacion datos concretos
de los puntos a mejorar, es por esta razon que la evaluacion 360° permite verificar
procesos en el colaborador en todos los contextos que se desarrolla y asi mismo poder
recibir una retroalimentacion del cémo esta desarrollando su tarea, ademas poder

mejorar las competencias que necesita para sobresalir en la funcion de desemperia.

De acuerdo a todas aquellas falencias que se estan presentado en la organizacién y
sus procesos, es importante tener un documento concreto que proporcione informacion
sobre los perfiles de las personas idéneas para trabajar en la organizacion, por lo que la
experiencia a sistematizar corresponde a la estandarizacion de un manual de perfil de
cargo por competencias que permita mantener los niveles de productividad, calidad,
objetivos organizacionales y bienestar laboral para los funcionarios con el fin que dentro

de la empresa se minimice la alta rotacion de personal que se presenta..
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Esta experiencia de sistematizacion fue muy importante para la organizacion y
para mi ya que permitié tener claridad en los procesos descritos, asi mismo se proyecto
como una herramienta util, buscando subsanar y dar continuidad a los procesos de la
misma empresa, pues la prioridad es velar por el bienestar laboral y personal de los
colaboradores , aumentando los beneficios econdmicos, de estructura y confiabilidad.
Este instrumento proporcionard mejoras en el desempefio de los funcionarios, facilitard
la evaluacion exhaustiva del personal y las competencias que éstos deban tener para el
desarrollo del puesto segln sea el caso, proporcionara un sistema de remuneracion justo
para los funcionarios de acuerdo a las funciones y responsabilidades que éste realice,
generarda sentido de pertenencia para con la organizacion, por lo que atraerd al talento y
por ultimo desarrolla la capacidad de adaptacion del personal para que el logro de metas

y objetivos sean claros.

Un aspecto fundamental dentro de este proceso de sistematizacion fue mi rol
como psicélogay el ejercicio practico en Inverpalmas, se debio evaluar, diagnosticar,
gestionar y controlar los diferentes procesos con el fin de poder orientar aquellos
comportamientos de los colaboradores, que permitieran fomentar la satisfaccion en su
trabajo y poder también proporcionar a la organizacion un perfil de colaboradores de

acuerdo con las filosofias y objeticos de ésta.

Considero que el profesional en psicologia debe asumir una mirada critica, no
solo en los procesos en el area de Gestion humana, ya que no es la Unica area donde
presta apoyo, sino dentro de la organizacion, en esta se cumplen con responsabilidades

compartidas, como es el apoyo en el area psicosocial del jardin infantil Ruisefiores.



47
Inverpalmas no solo propicia empleos a més 800 trabajadores en la parte de produccion y
exportacion de flores, beneficia a sus trabajadores con el cuidado de menores de edad
entre 2 a 5 afios, donde se evalua las condiciones de vida de los beneficiarios de la
empresa y de la comunidad. Por lo que el actuar del profesional debe ser integral, ya que
tiene la responsabilidad de explorar desde diversas perspectivas el actuar de los

colaboradores para velar por el bienestar laboral y personal.

Mi ejercicio como profesional en formacion se convirtio en una intermediacion
entre los niveles estratégicos y los nivele operativos, con el fin de apoyar la satisfaccion
de las necesidades de la organizacién y del bienestar laboral de los colaboradores.
Considerando las diversas competencias en las que nos hemos venido formando debimos

cumplir tres roles importantes.

El primero brindar apoyo en la parte de Gestion Humana. Quiza el puesto de
practicante de psicologia se percibe como apoyo a diversas acciones basicas, sin
embargo, para mi caso repercutié oportuna y significativamente en los diferentes
procesos que se realizan en la organizacion tales como: seleccion, bienestar laboral,
capacitacion y apoyo seguridad y salud proceso dentro de gestién humana que no es de

menor importancia para el practicante de psicologia.

El segundo proceso consistio en ser apoyo a nivel psicosocial en el jardin de la
institucion educativa y de cuidado, Ruisefiores, apoyo orientado a los nifios que presentan
dificultades de lenguaje. Para nuestro caso esta remision es notificada por las docentes de

la institucion, con fundamento en escalas de desarrollo y evolucion de aprendizaje de los
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nifios, acciones que fueron apoyadas ademas con visitas domiciliarias para comprobar el

estado de vulnerabilidad de los menores que requieren un cupo en el jardin.

Un apoyo importante sobre mi labor fue prestar acompafiamiento y atencion a las
inquietudes de los colaboradores, debido a la necesidad de muchos, de ser escuchados,
apoyando un proceso de catarsis y mejoramiento, siempre haciendo parte de una red de
apoyo Y orientacion con la profesional de trabajo social, dra. Lubia Stella Moreno,
directora de Gestion Humana de la empresa y las profesionales de psicologia tanto de

entidades publicas como privadas.

Respecto de este proceso, la intervencion dentro de la organizacion es vista como
el ejercicio de una persona mas, cuya Unica mision es escuchar a las personas que tiene
alguna dificultad, sin embargo, se acude a profesionales externos para casos que lo
ameriten, estos profesionales externos son elegidos de acuerdo con la necesidad que
presente el personal de la empresa. UNIMINUTO al iniciar el segundo semestre del
2019 proporciond a la organizacion un directorio telefonico de entidades y profesionales
que pueden brindar asesorias y realizar intervenciones de acuerdo con el caso, por lo que

el profesional en formacion solo proporciona orientacion a la red de apoyo que le sea Util.

Desde luego mi actuar estuvo determinado por mi proceso de formacion y mi
responsabilidad en no inmiscuirme en procesos profesionales, sino tener el acercamiento
al primer encuentro con los trabajadores, consistente en poder recabar qué sistemas de sus

vidas estan siendo alteradas por la situacion que se esta presentado. Los constructos
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tedricos y metodoldgicos que han sustentado mu labor se basaron en la teoria general de

los sistemas, a partir de la implementacion del pensamiento sistémico.

Es aqui donde surge varios interrogantes ¢Que es la teoria general de los
sistemas? ¢ Como percibe el practicante este pensamiento o constructo tedrico y
metodoldgico dentro de la organizacion? ;Cémo a lo largo de la practica el pensamiento

sistémico fue utilizado?

Dentro de cualquier contexto debemos permitirnos ver mas alla de una simple
conducta o comportamiento, en el presente caso no se debe limitar al actuar de una
persona dentro de la organizacion, ya que al hacer esto se cae en el reduccionismo, pues
éste, de acuerdo con Bertoglio y Johansen, (1982) es un “fenémeno complejo a través
del analisis de sus elementos o partes componentes”(p.17) es decir, que el
comportamiento del personal de la empresa es visto de manera Unica e individual, sin
tener en cuenta sus diferentes contextos, es por esta razon que el pensamiento aplicado es
el sistémico, esta perspectiva implica que los comportamiento de quienes componen la
organizacion deben ser comprendidos a raiz de las diferentes interacciones que estos
establecen, es decir que sus conductas y el analisis deben tomarse en cuenta, el medioy
entorno, es decir mirar en totalidad las relaciones que estos tienen y que pueden afectar
sus comportamientos. Es por esta razon que las intervenciones que se puedan generar
dentro de Inverpalmas, podrian ser vistas desde una perspectiva sistémica pues este
pensamiento contribuye a resolver dificultades, partiendo desde los diferentes contextos
que se desarrolla el personal y que pueden estar afectando el desempefio de las labores

de los colaboradores dentro de la organizacion.
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De nada serviria tener un pensamiento sistémico si no acompafiamos la
intervencion y la praxis dentro de la organizacion si no se encuentra acompafiada de un
sustento tedrico, asi, la Teoria general de los sistemas implica una “perspectiva holistica e
integradora, en donde lo importante son las relaciones y los conjuntos que a partir de ellas
emergen. En tanto practica, la TGS ofrece un ambiente adecuado para la interrelacion y
comunicacion fecunda entre especialistas y especialidades “asi lo describe (Cathalifaud y
Osorio, 1998, p.2), esta perspectiva permite que todos los sistemas sean visto o
entendidos como conjuntos que mantienen dindmicas interrelacionas e interdependientes,
entendiendo que estos sistemas forman un todo, por lo que cada parte que compone el

sistema tiene repercusiones dentro de las mismas.

Durante la practica dentro de la organizacion todo el personal fue considerado
desde los diferentes contextos, por eso al momento de hacer la intervencién o hablar con
ellos se podria apreciar a la persona desde la postura del modelo ecoldgico de
Bronfrenbrenner, este plantea que los contextos en los que viven y se desarrollan las
personas ejercen una influencia directa o indirecta sobre sus conductas, asi lo afirma
Linares, Vilarifio, Villas, Alvarez y L6pez(2002), éstas depende de su cercania con la
personas , la cual esta siendo intervenida. Como se observa en la figura nimero 3, la
persona a la que se le proporciona apoyo en psicologia, en la organizacién esta en el
microsistema, pero esta siendo influenciado por otros. Para nuestro actuar en
Inverpalmas: compafieros de trabajo, familia, vecinos, entre otros, ellos. corresponden al

mesosistema, partiendo de dichos sistemas al cual esta expuesto, se recaba informacion
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en las entrevistas o conversaciones, para poder verificar cual de los contextos esta

determinando su actuar en el escenario laboral y que a su vez afecta otros sistemas.

Kurt (1935, citado en Harkonen, 2001), afirma que los comportamientos de las
personas podrian verse reducidos a la formula (comportamientos) = f (resultados)(PE)
que surgen a partir de las interaccion (P) y del entorno (E) , pues si bien los
comportamientos de los colaboradores durante el desarrollo de su labor, estan siendo
afectados por interacciones entre las personas y el entorno, lo que conllevaria a tener

consecuencias positivas y negativas tanto para el colaborador como para la compafiia.

MACROSISTEMA

~ SISTEMA
RELIGIOSO

s
SOCIALES

Figura 4: teoria de los sistemas ecoldgicos de Bronfenbrenner, influencia de los diferentes sistemas sobre el

individuo, Anénimo (2019).
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Pero surge un interrogante a partir del reconocimiento de los contextos y de las
interacciones que influyeron en los comportamientos de los colaboradores, quienes
solicitaron mi apoyo, ¢Cuales fueron los resultados de mi experiencia a partir de los
constructos tedricos y metodoldgicos que sustentaron mi préctica? Pues bien, los pasantes
de psicologia organizacional durante la préactica no pueden realizar intervenciones, sin
embargo, el resultado de las aproximaciones a las experiencias cercanas frente a procesos
terapéuticos, permitieron orientacion a las personas, a que a través de sus propios
recursos encontraron soluciones y en casos mas complejos bajo el apoyo de profesionales

de su EPS para recibir ayuda profesional.
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Anélisis critico de la experiencia
Desde el inicio de mi préactica profesional se evidencio que existen niveles de
trabajo 0 jerarquias, esta distincién la hago a raiz de un acompafiamiento que se realizo
con mi interlocutora a diferentes areas de la empresa, pues si bien la organizacion se
encontraba en visperas de un proceso de auditoria®, me permitié un mayor ajuste ante la
ellay a generar reconocimiento frente a los colaboradores Durante las capacitaciones la

Doctora ofrecia al personal el apoyo de mi parte como psicéloga.

Durante este primer acercamiento se reconocio varias caracteristicas de las areas y
del personal que labora dentro de la organizacién, pues se ven diferenciadas por el tipo de
flor que maneja la empresa y la labor que desempefia. Algunas de estas particularidades
son: Cultivo clavel uniforme azul, Cultivos rosas uniforme verde, Postcosecha lugar
donde se clasifica la flor uniforme color beige, cuarto frio y empaque uniforme azul,
supervisores uniforme color gris y chaleco azul, Administracion chaleco color azul,
fumigacion y riego pijamas azul con overol especial anti fluidos y mantenimiento de

acuerdo con la labor que realice utiliza uniforme verde o azul.

Estas son las caracteristicas mas visibles, pues permiten diferenciar a los
departamentos que existen dentro de la organizacion, sin embargo, al interactuar con cada

una de las areas resaltan peculiaridades de los sistemas emergentes.

8 Rainforest Alliance, sello que acredita a las organizaciones que cumplen normas de sostenibilidad ambiental,
social y econdmica, a través de auditorias
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Lo que me llevé a evidenciar que cada area requiere de un tipo de personal con

competencias de acuerdo a la labor que desarrolla dentro de la organizacién, Inverpalmas
solicito que se realice una revision mas exhaustiva de los perfiles de cargo de los
diferentes departamentos, este documento ya habia sido estructurado inicialmente por
practicantes anteriores, sin embargo este trabajo no fue de conformidad para los
requerimientos y solicitudes de la compafiia, pues se requirié de nuevos parametros y
estrategias para la eleccion de un personal competente y qué se ajuste a las necesidades y

objetivos corporativos.

A lo largo de los primeros acercamientos que tuve en el rol de psicologa noté ,
que si bien es necesario que los procesos que desarrolla el rea de gestién humana estan
estandarizados para la seleccion de personal competente, no constituia algo primordial
ya que existian otras variables que generaban desequilibrio en los sistemas de trabajo,
esta variable comprende la rotacion de personal, es decir el flujo de entrada y de salida
constante de personal dentro de la empresa, Se evidencio una alta rotacion en la
compariia en el aumento de los procesos de aplicacion de pruebas técnicas; por lo que fue
necesario poder incentivar a los colaboradores. Al indagar con el personal, refieren que a
nivel de bienestar laboral no se encuentran plenamente satisfechos, por lo que le sugeri a
Inverpalmas que se generen salarios emocionales para poder motivar a los colaboradores

y se minimice los costos a la organizacion.

Pero ¢Por qué implementar el salario emocional dentro de Inverpalmas?, como lo
describe Gémez (2011) cada persona que compone las organizaciones tiene un concepto

diferente de trabajo, por lo que cada quien tiene una percepcion, una necesidad y una
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expectativa diferente frente a lo que la organizacion puede ofrecer aparte del salario que
devenga, ayudando asi al fortalecimiento de dicha satisfaccion laboral y personal de los
colaboradores. En estos aspectos entra en juego la emocionalidad del colaborador, ya que
la persona no solo es motivada por el dinero, sino por gusto y el reconocimiento que
reciben de sus lideres frente a la labor y tareas que desempefia; en un primer momento se
quiso implementarlo como una estrategia mas amplia, sin embargo no se hizo, dado que
se decidié mejor, intervenir en el proceso de seleccidn, especificamente en descripcion de

cargo,

Aunque la estandarizacion del manual por competencias si es una herramienta Gtil
para la organizacion, se veia menos trascendental en su momento, pues ya contaba con un
manual por competencias establecido; la intencion de la organizacion fue detener ese
flujo de entrada y salida del personal, a travées de estrategias que incrementen el sentido

de pertenencia por parte de los colaboradores para con la empresa.

Esta percepcién de implementar estrategias como las ya mencionadas me llevo a
reconocer, que, aunque los practicantes llevemos muchas ideas de mejoras ante las
organizaciones, muchas veces no son ejecutadas o tenidas en cuenta, pues lo que prima
para ellas es mejorar sus estrategias competitivas y de produccién. No obstante, no
determina una rotunda negacion para su implementacion. Que las mias no se
implementaran en su conjunto durante el desarrollo de mi proceso, no significé que no

fueran necesarias y podrian ser implementadas en su debido momento.
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En este orden de ideas el resultado obtenido fue generar procesos que permitieran
que los colaboradores se ajusten efectivamente al cargo que les proporciona la
organizacion, partiendo de sus competencias, pues permite que desarrolle una labor
responsable y cumpla los objetivos, sintiéndose a gusto en lo que realiza, aptoy seguro

de la funcion que desarrolla.

Todos estos aspectos que representan la sistematizacion de la practica, me llevé a
una reflexién continua y permanente, forjé en mi vivencias sobre el verdadero rol de un
psicologo en una organizacidn, pues no es un cargo que influya de manera determinante
en la reorganizacion de una compafiia, sino que permite aportar y a generar estrategias

qué beneficien tanto a la empresa como a quienes hacen parte de ella

Aungue muchas veces el rol de un psicologo practicante se percibe como
temporal y pasajero, como alguien que solo asiste a una compafiia por cumplir un
requerimiento, es necesario reconocer que este espacio propicié en mi un crecimiento
personal y profesional muy importante, pues esta compafiia me abrid sus puertas para
unos aprendizajes sobre bases reales y afrontar desafios y retos a los que no me habia
enfrentado. Un ejemplo claro de ello consisti6 en dirigir durante un mes las pausas
saludables del area de postcosecha, pues venia de un rol de estudiante donde mis
decisiones y comportamientos no tenian repercusiones en otros. Al adquirir este nuevo
rol como profesional y ser parte del nivel administrativo de la compafiia, gener6 en mi la
aspiracion de adquirir mas conocimientos que sean de provecho y constructivos,
recurriendo al aprendizaje autdbnomo a través de la revision de textos y a reconocer

aquellos comportamientos transformadores de los lideres de la organizacion.
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Durante la revision y reestructuracion del manual se presentaron nuevos saberes,
pero sobre todo enfrentarme a miedos, pues no solo debia sustentar con hechos la
funcionalidad de éste, sino generar informacion por mi cuenta. Pero, ¢que hice para tener
informacion vital? , recurri a los supervisores, pues ellos son quienes mas conocen sobre
las competencias de sus colaboradores, incluso llegué a ver el paso a paso de como se
realizaban las labores de cultivo. Cierto dia en el area de postcosecha se reviso la labor
de los clasificadores con la ayuda de la persona encargada del proceso de calidad, para
asi conocer mas sobre el cargo, partiendo de esta experiencia aprendi a reconocer los
puntos de apertura de las flores, los 4 tamarios en los que se clasifica la flor, estos son
Fancy, Select, Estandar y Nacional , como se arma un ramo y se encapucha, como se

embalan los diferentes ramos en la parte de empaque, entre otros.

Al enfrentarme a mis miedos me refiero a poder expresarle a mi jefe alguna
inconformidad o algln desacuerdo y recibir siempre respuestas de negacion, cuando yo
recibia esas respuestas procuraba quedarme callada y continuar con los procesos
normales, como se requerian. En algunos momentos senti también insatisfaccion y
frustracion pues sabia que mi propuesta de trabajo iba a implicar mayor eficiencia. En
medio de algunos dias dificiles y de disgustos, una compafiera me ofreci6é un consejo
muy sabio, dar ideas sutiles y sugerencias pausadas, para que no implicara mucha
sabiduria, pues tratandose de practicantes era mejor acomodarse a un perfil bajo. Sin
embargo a medida que se proporcion0 este ajuste a la compafiia, se obtuvieron resultados
optimos en la seleccion de personal, garantizando que mas procesos se lleven con

protocolos adecuados para contar con colaboradores competente, se obtiene informacion
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veraz, concreta sobre el perfil del cargo y de la persona que debe ocupar una vacante
dentro de la organizacién. En el proceso de capacitacion se observo variables que afectan
el desempefio, algunas fueron, posicion de la mesa, flor maltratada, lo que dificulta la
seleccion de la flor, demora de los patinadores®, pues las mesas que se encuentran al final
de las bandas quedan cerca a las puertas por donde entra y sale la flor, por lo que se
generd estrategias para combatir algunas de las variables en mejora del proceso. Por
ejemplo, a las personas de semillero, se les brindé acompafiamiento diario a fin de que se
diera un ajuste al estilo de mesa de acuerdo a su mano dominante, ya que utilizan
guillotinas para el corte de la flor, se intervino con los patinadores para que agilicen el

proceso de surtir la flor, entre otros.

Esta implementacion proporciond a los diferentes procesos confiabilidad y
capacidad para predecir comportamiento en los colaboradores y alternativas para poder
generar en ellos un mayor sentido de pertenencia hacia con la organizacion. La
oportunidad radica en qué propuestas como estas se ajusten a la organizacion de manera
integral, pues si bien fortalece diversos procesos y fomentan oportunidades, como la
retencion del personal en la compafiia, colaboradores competentes para el cargo, este
proceso debe ser sensibilizado a todos aquellos qué se involucren en la seleccion bien sea

en las entrevistas o en las pruebas técnicas que se practican.

Cabe mencionar algunas dificultades que se presentaron a lo largo de mi practica,

que a la vez considero que fueron oportunidades de mejora, pues fraguaron en mi, un

%Patinador, se refiera a la persona que surte las mesas con flor para asi ser clasificado
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comportamiento reflexivo y de autoevaluacion frente a situaciones similares y como debo
reaccionar ante estas. Un hecho en particular que se presentd y que veo propicio
describirlo, es un llamado de atencidn realizado por parte de mi jefe inmediato, en el
sentido de mantener mi posicion jerarquica de psicdloga ante los demés colaboradores,
pues si bien deberia tratar y rodearme del personal que contara con mi apoyo, deberia
orientarme a hablar con los colaboradores de manera profesional y ética en espacios de
apoyo psicoldgico y no otros. En lo particular considero muy importante el apoyo
profesional de mi superior jerarquico, sin embargo considero que mi rol dentro de la
organizacion implica reunirme con la gente, conocer de ellos, saber sus particularidades,
tanto asi que en varias ocasiones los colaboradores solicitaban mi ayuda para poder
manifestar inquietudes o inconvenientes que tenian a nivel laboral y se les dificultaba
expresar estos comentarios a sus jefes, por temor a perder su empleo. Considero que mi
rol dentro de esta organizacion fue poder generar empatia a través de los escenarios
habituales, como el hecho de poder compartir en almuerzos y celebraciones que genero
confiabilidad y acercamiento para conocer al colaborador en su verdadera dimensién y

asi brindar la ayuda pertinente.

Otro hecho que en mi vivencia se convirtié en una experiencia frustrante, fue el
trabajo con el jardin infantil, estructurado como apoyo para los hijos de los
colaboradores, orientado al desarrollo de talleres semanales a nifios de 3 a 5 afios, desde
un inicio hice la aclaracion sobre que mi formacién académica ha sido para el area
educativa y que tenia limitaciones en cuanto a las capacidades tedricas, metodologia y

didactica pertinentes para una praxis en el campo de esta area, hecho que me generd
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malestar pues aunque revisé minuciosamente en indiferentes textos el cémo desarrollar
talleres para nifios de estas edades desde la profesion de Psicologia, logré adaptarme

parcialmente a este ejercicio como aporte al jardin.

Recuerdo mucho que uno de los talleres que se implementaron en la institucion
educativa para los menores, fue el poder trabajar con los nifios el tema de inteligencia
emocional, a partir de dinamicas donde comprendieran las 5 emociones basicas, fue grato

para mi realizar este taller, ya tiempo después me recordaban con agrado por la labor

cumplida.

Imagen 1: Taller de inteligencia emocional, Perdomo (agosto, 2019)

Aun sabiendo estas dificultades se logro llegar a un acuerdo a partir de una
reunién entre interlocutor, docente de practica y yo, pues esto promovié en mi, un choque
personal y profesional muy interesante y significativo, frente al ser y el qué hacer frente a

estas situaciones dificiles.
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Considero que mi practica me llevo a desarrollar ain mas el pensamiento critico,
pues senti que mi estadia alli no solo era para fortalecer y apoyar los procesos y
actividades del &rea, pues apoye y desarrolle procesos de bienestar como, celebracion de

cumpleanos, realizacion de campeonato de mini tejo, preparacion y desarrollo de la

primera semana de la salud en la empresa, entre otros.

Imagen 2: Celebracién de cumpleafios, Perdomo (marzo, 2020)

Estos hechos me permitieron desde mi postura tedrica y metodoldgica poder
visualizar diversas necesidades, pues dadas las dinamicas de la organizacién no se
pudieron efectuar técnicas de evaluacion como entrevista estructuradas y formales,
grupos focales y otras, recurriendo a una técnica de evaluacion cualitativa, como lo es la
observacion directa en campo, conversaciones con los colaboradores y entrevistas con los
jefes inmediatos, lo que me permiti6 detallar las particularidades del proceso de

seleccion.
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A través de esta técnica de observacion pude percibir las necesidades que se
presentaban, el enfoque sistémico me permitid tener un panorama amplio y asi no caer en
el reduccionismo, ademas ser objetiva expresando la realidades y verdaderas necesidades,
oportunidades y mejoras dentro de la organizacion; no obstante, la subjetividad me

permitio durante mis observaciones hacer interpretacion a través de mi sentir.

Esta dindmica de observacion se acordo entre mi jefe inmediato la directora de
gestion humana, docente de practica y yo, los acuerdos pedagdgicos para la realizacién
de este proyecto se llevaron a cabo a través de la cordialidad, el respeto y el
consentimiento de las partes. Aungue muchas veces no sabia si mis acciones estaban
orientadas de manera adecuada o como hacerlo o las orientaciones de mi jefe, siempre di
lo mejor de mi para poder aportar algo en esta compafiia, algo que siempre he procurado
hacer cuando paso por un sitio es dejar huella, pero no como las de la playa, expuestas a
ser borradas, quise ser de esas huellas que no se borran nunca. Siempre procure hacerlo

con diligencia y dinamismo.

Quisiera resaltar la labor de mi profesor de préactica, estoy altamente agradecida
con la manera de proporcionarme apoyo durante el desarrollo de mi proceso y mi
proyecto de grado, siempre comprendi que no podria tener mejor intermediario entre mi
institucion de practica y yo. En el proceso se presentaron diferentes dificultades,
discrepancias con jefes, un accidente laboral que tuve, la reposicion de horas en jornadas

largas de trabajo, generando dificultades en mi hogar y a mi seguridad personal.
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Considero que durante afos fui formada para presentar trabajos, informes, todo
con fines académicos, se requiere cierta rigidez por supuesto, mi personalidad da para
ello, ¢Como es mi personalidad? Tengo rasgos obsesivos, por lo que tiendo a ser muy
ordenada en todo, hasta en mi puesto de trabajo, mis compafieras pensaban porque
mantener mi puesto aseado y libre de objetos, , soy perfeccionista, por lo que marca en
mi formas de accion, bases tedricas y metodoldgicas para realizar proyectos como el
presente. Quisiera confesar que habia entrado en una zona de confort pues sabia coémo
hablar desde una postura externa, negando mi existencia y mi sentir, pues al enfrentarme
al analisis critico y hablar en primera persona gener6 que saliera de mi homedstasis,
hecho que me ayudd a ser mas consciente del valor tan grande que fue mi préctica, de los
aprendizajes, de las emociones, si bien llore, rei, perdi , gané , dejé de lado mi posicion
de mama, pues ya no podia ir con mi hija a sus citas, incluso aprendi a valorar el amor.
Ademas en medio de esta experiencia asumi el proceso de separacién de mi esposo, pues
descuide mi hogar y aunque sabia que mi mundo se derrumbaba no podia dejar de lado
mi responsabilidad, compromiso con la organizacién y el rol de psicologa que habia

adquirido.
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Anélisis reflexivo de su rol como practicante

Frente a mi experiencia como practicante de Psicologia en la empresa
Inverpalmas, considero que ha sido muy valiosa, trascendental en mi formacion, pues me
ha permitido crecer tanto en aprendizajes especificos del area organizacional, asi como a
nivel personal, llevar a la préctica decisiones reales, desarrollar competencias y reforzar

destrezas necesarias en mi quehacer como profesional de Psicologia.

En el campo organizacional considero que debemos ser integrales, basicamente
consiste en comportarme de igual manera en los diferentes contextos y procurando ser
siempre la misma sin dejar de lado mi profesionalismo , por lo que nos corresponde tener
una serie de capacidades para el desarrollo acordé de nuestra labor, en el escenario de
practica, sin embargo, mis competencias se forjaron con una serie de estrategias, con el
apoyo de mi jefe inmediato y mi tutor. Es necesario aclarar qué si bien la Academia nos
forma y nos inculca ciertos conocimientos y competencias que debemos demostrar en el
futuro, estas se orientan a la teoria ya que al enfrentarme a mi practica soy consciente de
que habia un déficit de capacidades y conceptos, lo que me obligd a buscar de manera
autonoma y con el apoyo de mi jefe inmediato oportunidades de desarrollo, competencias

vitales para mi rol dentro de la organizacion.

Recuerdo que durante las clases de técnicas de entrevista en la Universidad me
recalcaban el hecho de ser empatica con las personas que interactuaramos, nos permitian
hacer juegos de roles y poner en practica la teoria sobre la empatia, muchos fingiamos,

pues estabamos siendo evaluados, pero lo que no sabia era que me enfrentaria a personas
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tan reales como yo, con sentimientos y emociones, sentia un sube y baja en esta
competencia, por ejemplo, en ocasiones sabia que al escuchar su relato habian
impresiones y conmociones pero quizas por rumores dudada de la certeza, en otras muy
alta pues llegaba al punto donde al escuchar sus narraciones queria desfallecer y acudir a
algo util para que esa persona pudiese mejorar su situacion. Esto me llevo a reflexionar
sobre las experiencias en escenarios de practica y la diferencia con aquellos espacios

académicos que durante muchos afios formaron parte de nuestra vida.

La formacion que las universidades nos transmiten a los futuros profesionales
estan orientadas a desarrollar en nosotros habilidades comunicativas, pues el desarrollo
de esta también dependera de las habilidades expresivas que posee la persona, aunque
esta variara de acuerdo a la personalidad y el caracter de los individuos, ya que estos
jugaran un papel fundamental para el desarrollo dentro de los escenarios de préactica. En
mi caso en particular considerd que mas que desarrollarla, requirié de un proceso de
ajuste a la organizacion, pues esta compafiia se encuentra en el area rural por lo que mi
porte y actitud debieron ajustarse al estilo del personal que labora alli, evitando

tecnicismos y asi proporcionar a las personas una narracion o relato efectivo.

Existen competencias que no las forma la academia, si no los gustos y
experiencias que se viven a diario, pues ya dependera de las habilidades que la persona
haya adquirido a lo largo de su vida. necesariamente tuve que desarrollar la recursividad
y la creatividad, en este escenario de practica ha sido de gran ayuda, con ellos me acoplo
a los elementos qué tengo a mano proporcionando resultados éptimos. Hago referencia

especifica a recursos para realizar carteleras 0 manualidades, una de mis tareas en la
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organizacion fue crear en los diferentes casinos de la empresa, recursos informativos, en
ellas debimos plasmar informacion para nuestros colaboradores, aunque la organizacion
contaba ya con estos espacios no eran atractivos y la informacion no recibida por los
trabajadores. Con base en estas dos competencias reformulé el como proporcionar y
hacer mas atractivos estos escenarios explicativos. Siento que es uno de los aportes mas
significativos que le ofrezco a la empresa, pues siempre busqué proporcionar efectividad
y economia, ademas trabajar con los recursos que tengo a mi alcance, para asi alimentar
mes a mes estas carteleras de manera creativa e ilustrativa. En esta tarea me surgieron
varios interrogantes ¢qué sucederia si mi formacion no me hubiera proporcionado esta
competencia? O ¢yo me preparé durante 5 afios para hacer carteleras? Pues era claro
dentro de las labores de mi practica, tenia que adaptarme incluso a las labores méas

simples, pues el resultado iba a influir de manera significativa en todos los procesos.

Regamento Intermo
de Trabaie

Imagen 3: cartelera Informativa, Perdomo (agosto, 2019)
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Imagen 4: cartelera informativa tematica, Perdomo (enero, 2020)

Si bien es cierto la Universidad y las experiencias cotidianas de la vida formaron
en mi diversas competencias, reconozco algunas de ellas vitales para el dia a dia en mi
practica, en el presente caso hago referencia a dos competencias significativas para mi
labor como practicante de psicologia, el trabajo en equipo y adaptabilidad al cambio;
recuerdo mucho que durante mis afios de formacion en UNIMINUTO muchos docentes
incentivaban en nosotros la importancia de trabajar en equipo, pues no éramos
conscientes de que las decisiones gque se tomaban en el momento sobre hacer o no hacer
un trabajo tenian repercusiones individuales, pero el paso en la organizacién me llevd
reconocer que me enfrentaba con una decision nueva y que de acuerdo a mi eleccién
podria afectar a las personas que estaban a mi alrededor, ya no fue una cuestion de hacer
0 no hacer, sino la responsabilidad de velar por la transformacion de mi entorno de

acuerdo a una necesidad en coman.
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De acuerdo con la competencia de adaptabilidad al cambio, quiero hacer

referencia de un acontecimiento qué pasé durante mi estadia en la empresa, en
temporada, es decir cuando la empresa tiene mayor produccién y exportacion en ventas
de flores, se manejan horarios extendidos, hecho que puso a prueba mi compromiso. Mi
jefe inmediato decide enviarme durante esta época a un area totalmente diferente a
gestion humana, se llama postcosecha poco a poco debi reformular mis funciones y
hacerlas acorde a la labor que debia desarrollar. Durante treinta dias asumi acciones que
tal vez no tenian nada que ver con la misién de mi cargo, sin embargo, me logre adaptar
satisfactoriamente, en un primer momento y con una cierta inconformidad de que no era
una labor propia de mi carrera, me llevo una gran experiencia. Durante ese tiempo
realizaba todos los dias las pausas saludables para 5 grupos diferentes, pero me permitio
tener un mayor acercamiento, a conocerles mas, a poder servirles de apoyo durante sus
largas jornadas de trabajo, a través de mensajes, chistes y hasta anécdotas, aporté a la idea

de sacarlos de la monotonia de 10 o mas horas de trabajo.

Hay tres circunstancias que no puedo dejar de lado, pues fueron indispensables en
el diario vivir de mi préctica, estas son: trabajo en equipo, resolucién de problemas y la
relacion con el entorno, esta triada fue fundamental para mi desarrollo como profesional,

pues si bien estaban puestas a prueba a cada instante.

El trabajo en equipo es fundamental para el area, ya que solo lo componen 7
personas aproximadamente y conlleva tanta responsabilidad, requiriendo de acciones en
un mismo sentido. En cierta ocasion durante labores de temporada, una de las

colaboradoras se dejo atrasar en sus quehaceres, al darle prioridad a cosas que no eran
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pertinentes para el momento, desde luego evidencié incomodidad con un acto de tan poca
responsabilidad y sabia que su falta iba a afectar a mis quehaceres, el llamado de atencién
no se hizo esperar por parte de nuestro jefe inmediato, y me llevo a reflexionar que
debiamos priorizar nuestras actividades y actuar bajo un mismo fin, este suceso
especifico, implicd detrimento en la percepcion de mi labor, sin embargo de manera muy
fina'y cordial lo puse de manifiesto, tanto a mi compafiera como a mi jefe, sobre lo que
consideré era lo correcto, me habia esforzado y tomado el trabajo de colaborar aun
sabiendo que ella habia tenido actos irresponsables. Sin embargo, esto no afect6 nuestra
relacion laboral pues al aclararse las situaciones, y al llegar a un acuerdo, enfrentamos
durante este mes las responsabilidades en comunion. Creo que este hecho nos sirvié a

todos para afianzar nuestra relacion de comparfierismo y proximamente de amistad.

Quiero finalmente, referir mi sentir y reflexidn sobre condiciones éticas, si bien
estuvo a prueba en diversas ocasiones debido al cumplimiento de normas y politicas,
sobre todo de largas jornadas de trabajo, muchas personas se acercaron a mi con el animo
de hacer confesiones, de desahogos para asi sentirse aliviados frente a alguna situacion, la
informacién preliminar suministrada, siempre gozé de un manejo confidencial. Al
respecto, recuerdo que un directivo se acercd para hacerme saber sobre un inconveniente
laboral en presencia de mi jefe inmediato, prestandose para malos entendidos, le
manifesté a ella respetuosamente que dentro de mi actuar ético no podia referir
particularidades sobre nuestra conversacion, pues si bien se encontraban dentro del

marco laboral, estaba regido bajo el secreto profesional, la respuesta de mi jefe muy
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respetuosamente fue que tuviera cuidado sobre todo lo que implicaba mi labor y procedid

a felicitarme por el hecho.

Esta experiencia sistematizada realmente se convierte en mi un reto, ya que se me
presentaron muchos inconvenientes, no contaba con equipo, me encontraba trabajando,
tenia que atender a mi hija, entre otras. Mis tiempos de trabajo para el desarrollo este
documento era en la noche, donde no tenia interrupcién y méas concentracion,
aproximadamente trabajaba de 10 p.m. a 4 a.m. Este proceso inicio desde enero del
presente semestre, sin importar la emergencia sanitaria que se presenta a nivel mundial y
los inconvenientes que se me presentaron, siento que logre desarrollar con satisfaccion mi
proyecto, pues al traer recuerdos buenos, malos, tristes, que me lleva a generar esa
reflexion y ese pensamiento critico, ha sido una experiencia gratificante, pese a que
tuve que negarme a tiempo de calidad con mi hija, creo que es lindo poder contar sobre
las experiencias que se viven en un lugar de practica, estas vivencias podran ser de gran

ayuda para otras personas en el momento de generar propuestas como la presente.

Quisiera mencionar una frase que lei hace un tiempo de un filésofo y escritor
Rumano, Michel Cioran, este es citado en Narvéez, (2016) diciendo: “No son los males
violentos los que nos marcan, sino los males sordos, los insistentes, los tolerables,
aquellos que forman parte de nuestra rutina y nos minan meticulosamente como el
tiempo” (p.4) pues si bien esta experiencia me hace ser mas sensible antes mis
percepciones del mundo y en especial las ensefianzas que me llevo de mi practica
profesional , si bien me dan la oportunidad de oir y sentir al otro desde mi profesion, pero

sin dejar de lado mi humanidad y mi sensibilidad.
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Devolucion
Se realizaréd una presentacion sobre el modelo de gestion por competencias que se
presentara con una exposicion ante la organizacion, de esta forma dar cuenta de los
diferentes beneficios del modelo GC para la organizacién Inverpalmas, ademas de un
formato para la descripcion de cargos de los diferentes puestos de la organizacion, con

base al modelo de gestion por competencias.
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