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Resumen
El presente proyecto es una sistematizacion del proceso de practicas profesionales de
psicologia, realizadas en la Foundation Impact U. Para dicho trabajo, se traz6 como objetivo
general: Contribuir al fortalecimientodel proceso de capacitacion del area de Gestion Humana
en Foundation Impact U. Para lograr lo anterior, la practica esté soportada en el &mbito de la
Psicologia Organizacional, Administracion de Recursos Humanos (Chiavenato, 2001)
yespecificamente en el proceso de capacitacion descrito por (Dessler & Varela, 2011). La
propuesta esta direccionada por el enfoque praxeolégico, paradigma pedagdgico con el que
propone y trabaja laCorporaciéon Universitaria Minuto de Dios, consistente en cuatro fases: la
fase del ver, la fase del juzgar, la fase del actuar y la devolucion creativa (Juliao, 2011). Se
aplicé un cuestionario de elaboracién propia para los Lideres de Comités, que es la forma en
gue se estructura la Fundacién. Dicho cuestionario fue utilizado para el diagnéstico de
necesidades del proceso de capacitacion e induccion del area de Bienestar y de Desarrollo.
Como principales resultados se encontré que los Lideres desconocen el proceso formal de
capacitacion que hay establecido en los documentos institucionales y por el contrario cada
guien capacita como quiere o0 no saben que son los encargados de la capacitacion y las

capacitaciones actuales no tiene indicadores de objetivos.

Palabras clave: Psicologia Organizacional, Capacitacién, Voluntarios, Necesidades de

capacitacion.
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Abstract
This project is a systematization of the process of professional psychology practices, carried out
at Foundation Impact U. For this work, the general objective was: Contribute to the
strengthening of the training process of the Human Management area at Foundation Impact U.
To achieve The above, the practice is supported in the field of Organizational Psychology,
Human Resources Administration (Chiavenato, 2001) and specifically in the training process
described by (Dessler & Varela, 2011). The proposal is directed by the praxeological approach,
the pedagogical paradigm with which the Minuto de Dios University Corporation proposes and
works, consisting of four phases: the seeing phase, the judging phase, the acting phase and
creative return (Juliao, 2011). A self-prepared questionnaire was applied for the Committee
Leaders, which is the way the Foundation is structured. This questionnaire was used to
diagnose the needs of the training and induction process in the Welfare and Development area.
As the main results, it was found that the Leaders are unaware of the formal training process
that is established in the institutional documents and, on the contrary, each person trains as
they want or do not know that they are in charge of the training and the current training does not

have objective indicators.

Keywords: Organizational Psychology, Training, Volunteers, Training needs.
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Introduccion

El presente trabajo, es el resultado de la sistematizacion de las practicas profesionales
del programa de psicologia, como ejercicio de continuidad en el mismo escenario de préctica:
Foundation Impact U. Alli han sido realizadas las practicas |, Il, Il y IV durante los afios 2020 y
2021. Por lo sefialado anteriormente, es que en el desarrollo de la presente sistematizacion se
tuvieron en cuenta los resultados obtenidos durante practicas anteriores, la evaluacion de la
practica, los impactos, el nivel prospectivo, componentes de la tltima fase del enfoque
praxeoldgico, que es el paradigma pedagdgico de la Corporacién Universitaria Minuto de Dios.
“Justamente, la praxeologia no es sélo un ejercicio de investigacion tedrico o intelectual, sino, y
sobre todo, una practica de responsabilidad y rendicién de cuentas de los sujetos que la
ejecutan” (Juliao, 2011, p.13). Este trabajo es un requisito necesario para la culminacién del
plan de estudios y la respectiva titulacion; propuesta, que esté direccionada por el enfoque
mencionado consistente en cuatro fases: La Fase del ver, la Fase del Juzgar, la Fase del

Actuar y la Devolucion Creativa (Juliao, 2011).

Pasando al objetivo del trabajo entonces, es contribuir al fortalecimiento del proceso de
capacitacion del area de Gestién Humana en Foundation Impact U. Para abordar la
problematica identificada sobre las oportunidades de mejora identificadas en el proceso de
capacitacion del area de Gestién Humana, se establecié como marco de referencia los
planteamientos tedéricos de Chiavenato (2000, 2004, 2005) sobre la Gestion del Talento
Humano en las Organizaciones, dando cuenta que el campo organizacional es sin duda uno
de los espacios en donde el practicante de Psicologia amplia su vision profesional y tiene la
oportunidad de vincularse para ser parte de los procesos que tienen que ver con las personas

del area de talento Humano.
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Una vez realizado el analisis critico y la lectura de la situacién en la Fundacion, se
obtuvo como resultado que esta organizacion estd compuesta por una estructura simple donde
las Fundadoras se desempefian en la Presidencia y el resto de roles lo ocupan personas que
se vinculan a la organizacién como Voluntarios y ad honorem, asumen unas responsabilidades
y buscan determinados resultados. Estos Voluntarios estan organizados en diferentes comités,
cada uno con un propésito y un hacer especifico. Cabe sefalar que todo este contexto
organizacional, esta definido, sin embargo y a pesar de que los procesos del area de Gestion
Humana estan disefiados, estructurados y documentados, se presenta dispersion, falta de
claridad, incluso desmotivacion en los Voluntarios, al no tener el suficiente conocimiento e
informacion sobre su hacer y nivel de contribucion a la Fundacion. Por ello se identifica la
necesidad del fortalecimiento del proceso de capacitacion del Area de Gestion Humana, los
cuales estan en cabeza del Comité de Voluntarios que equivale a un area de Talento Humano

en otra organizacion.
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Fase del Ver
En la fase del ver se hace un analisis del escenario; se recolecta y sintetiza la mayor
cantidad de informacién posible, que permita sensibilizarse con las probleméticas identificadas,
a partir del ejercicio de la auto-observacion. “Con la observacion del contexto se pretende saber
lo que en realidad ocurre en el mundo donde trabajamos y del cual hablamos, y, sobre todo,
dar la palabra a los actores del medio donde se realiza la practica” (Juliao, 2011, p.90). Como
se puede notar, se debe tener en cuenta principalmente el contexto, la realidad interna del

espacio donde se desenvuelve la practica.

Este momento, el del ver, “responde a la pregunta: ¢ qué sucede? Es una etapa
fundamentalmente cognitiva, donde el profesional/praxedélogo recoge, analiza y sintetiza la
informacion sobre su practica profesional y trata de comprender su problematica y de
sensibilizarse frente a ella.” (Juliao, 2011, p. 36). Por lo tanto, se realiza la contextualizacién del
escenario de practicas, donde se describe informacion general de la Fundacién, su resefia
histdrica, objetivos, misién, organigrama, politicas, rol del psicélogo en formacién y la
descripcion de las problematicas observadas, con el propdsito de priorizar aquellas

necesidades que sean de interés para la misma realizacion del proyecto.

Descripcion del escenario

Foundation Impact U, es una Fundacion sin animo de lucro, creada desde enero de
2020 bajo la iniciativa de Liliana Arroyave y Estefany Roldan egresadas de universidades
publicas en Medellin, residentes actualmente en Boston, EEUU. La principal motivacion para la
creacion de la Fundacion, fue que ambas cofundadoras conocieron de cerca la cara de la
desercion universitaria, no solo en experiencias personales sino también de comparfieros
cercanos que no lograron ganar la batalla contra la inequidad y falta de oportunidades y

terminaron abandonando sus proyectos académicos.

G0 i

UNIMINUTC

e Wi e e



15

Su principal objetivo es luchar contra el indicador de desercién académica en la
educacion superior “En el ambito colombiano, la desercion se ubica en un 48.8 %” (Gutiérrez,
Vélez y Lopez, 2021, p. 16). Las Cofundadoras son conscientes que la decisién de abandonar
las aulas, es el resultado de situaciones multifactoriales, pero hay una poblacién especifica que
necesita mas ayuda y ahi centran el foco: personas provenientes principalmente de zonas
rurales, o alejadas de la ciudad, que pertenecen a familias de muy escasos recursos, pero que

tienen estructurado su proyecto de vida en la educacion.

Asi nace entonces Impact U, con reconocimiento legal en Colombia y Estado Unidos y
comienzan a unirse voluntarios de diferentes profesiones (psicologos, abogados, contadores,
revisores fiscales, financieros, marketing, comunicadores, disefiadores, entre otros) y paises.
Los Voluntarios son las personas que integran la Fundacion de una forma libre para ayudar y
apoyar en diversas actividades sociales y administrativas de modo altruista respetando y
potenciando la libertad, los valores y las capacidades de las personas asistidas (Impact U,

2021).

Segun la informacién que reposa en la pagina Web de la entidad, hoy cuenta con 24
voluntarios distribuidos en comités, que ayudan a mantener el orden y la coordinacion para
lograr los objetivos (Impact U, 2021).Los Comités son seis: Comité Financiero, Comité de
Educacion, Comité de operaciones, Comité de Fundraising, Comité de Mercadeo y Comité de

Voluntarios. Dichos comités tienen a su responsabilidad las siguientes funciones:

Comité Financiero: Es el que define las lineas y procedimiento del manejo de dinero,
coordina las auditorias y los procesos contables, al igual que el reporte de impuestos en cada
pais; también elabora el presupuesto y define las metas financieras cada afio y genera
informes de control. Actualmente tiene 4 integrantes y un grupo de 4 contadores adicionales

como soporte. La lider del Comité es Johana Barco.
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Comité de Educacion: Es el encargado de seleccionar los estudiantes, basados en
metodologia claras de seleccion y lineas previamente establecidas para tal fin. Este comité
actualmente tiene siete integrantes, su lider es Clara Correa y a su vez se encuentra distribuido
en las siguientes lineas: Mentoring, las personas se encargan de acompafar al estudiante en
los temas técnicos de la carrera y acompafarlo en el montaje y lineas para la ejecucion del
proyecto que debe generar en su comunidad mientras este beneficiario de la beca. Inglés, esta
linea es la encargada de dar clases de inglés a los estudiantes para comenzar a abrirle las
puertas a becas con el extranjero para las cuales se hacen alianzas. Coach Profesional, este
se basa en formar a los estudiantes para que puedan no solo ser competitivos en los temas

técnicos sino también puedan encajar en una organizacion.

Comité de Comunicaciones: Este comité se encarga del dia a dia del estudiante de buscar
el hospedaje y hacer alianzas de alimentacion y transporte. Asegurarse que el estudiante tenga
las condiciones dignas para poder estudiar, adicionalmente gestionar los pagos a proveedores.

Actualmente tiene 3 integrantes. Su lider es Estéfany Roldan.

Comité de Fundraising: Encargado de establecer planes de marketing y eventos para
recaudar fondos. Tiene 7 integrantes, su lider es Esteban Higuita y esta dividido en las
siguientes lineas: Eventos, donantes, alianzas con otras fundaciones y corporaciones,

mantener comprometidos a los donantes actuales. Incluye enviar cartas de agradecimiento.

Comité de Mercadeo: Se encarga de todo el manejo de las redes sociales, pagina web y

posicionamiento de marca. Actualmente tiene 3 integrantes. Lider Juliana Vargas.

Comité de Voluntarios: se encarga de enganchar voluntarios y mantenerlos comprometidos

con la Fundacion. Actualmente tiene 2 integrantes. Lider Aleyda Carvajal.

Impact U actualmente tienen 4 estudiantes beneficiados. Al inicio, se realizé un proceso de
seleccion a través de las universidades, realizaron un acercamiento a las dependencias de
| e A o
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bienestar universitario de la Universidad de Antioquia y la Universidad Nacional y fueron ellos
quienes ayudaron con la identificacion de los estudiantes que cumplieran con los requisitos

definidos, los cuales son:

Ser provenientes de zonas alejadas de la ciudad de Medellin, (radio de 80 kms a la
redonda) pertenecer a estrato socioecondmico 0, 1 o 2, haber cursado vy
aprobado segundo semestre académico (como minimo, tenemos estudiantes cursando

4y 6 semestre) (Impact U, 2021, parr. 3)

En el afio 2020 Impact U realizé una convocatoria interna y envio a los correos
electrénicos de los estudiantes que cumplian con los requisitos, a la cual se presentaron en
total 26 estudiantes; el comité de educacién en cabeza de las Psic6loga de la Fundacién,
Andrea Duarte y Mercedes Quintana Rojas, realizaron el proceso de seleccion de los
estudiantes, de alli salieron 5 seleccionados. Sin embargo, la quinta estudiante, dos meses
después de recibir la beca decidio renunciar a ella porque consiguio un trabajo. De esta
manera, la Fundacién decidié conservar solo 4 estudiantes, no abrir convocatoria a otro, ya que
eran los primeros estudiantes y primero quieren llegar a punto de equilibrio hasta llegar al

dinero gque tienen proyectado van a necesitar para graduar estos primero cuatro (4).

El inicio de las labores de la Fundacion con los estudiantes beneficiados coincide con el
inicio de la pandemia y el cese de actividades presenciales en las universidades, por lo que los
estudiantes tuvieron que regresar a sus lugares de origen a terminar sus semestres de forma
virtual. Dos de ellos no tenian las herramientas necesarias para continuar con sus carreras en
esta modalidad, por lo que la Fundacién gestiond la donacién, transporte y entrega de
computadores portatiles y garantizaron el acceso a Internet de los estudiantes para que

continuaran sus planes académicos de forma exitosa.
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Impact U es una fundacion diferente, que ayuda de forma integrala los beneficiados.
Desde el momento en que son seleccionados como becarios, hasta finalizar sus proyectos

académicos, los estudiantes reciben:
Medio salario minimo legal vigente

Clases de inglés totalmente gratuitas una vez a la semana (cada quince dias tienen
clase con un profesor voluntario de Canada y cada semana tienen conversaciones practicas

con otros voluntarios

Ademas, el equipo de psicologas voluntarias trabaja con ellos para fortalecer
competencias laborales, esto con el objetivo de que sean profesionales competentes y

sobresalgan siempre en los procesos de seleccidn cuando estén en etapa laboral.

Cada uno de los estudiantes tiene un mentor, quien los acompafa constantemente en el
proceso académico, resuelven dudas, y son los encargados de ayudar a desarrollar un
proyecto social que debe realizar cada estudiante. (Ejemplo: Bryan estudia Historia en la U de
Ay su Mentora, es una historiadora que actualmente esté realizando su doctorado en la

Universidad de Harvard).

El objetivo es que el estudiante se concentre solo en su proyecto académico, algunos
de ellos trabajan en sus tiempos libres porgue ayudan econémicamente en sus casas, pero aun
asi deben cumplir con los requisitos que se piden para continuar siendo beneficiados (Impact

U, 2021):
Tomar la totalidad de créditos ofertados cada semestre.
No perder materias.

Mantener un promedio de minimo 3.5.
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Planear y ejecutar un proyecto social en su comunidad o cualquier otra comunidad
vulnerable, preferiblemente educativo, tema y comunidad a su eleccion con la ayuda de sus

mentores.

Cumplir con todas las actividades programadas por la Fundacion (inglés, charlas con las

psicélogas).

El primer documento que se firma al ingreso con los estudiantes es el convenio y
compromiso de ambas partes, en él se especifica que cada estudiante, al finalizar sus procesos
académicos, debe regresar un porcentaje de lo que recibieron durante su proceso. Esto sera en
el momento que ya cuente con una estabilidad laboral, y el mismo definira la capacidad y
periodicidad de su retribucion, en montos y plazos que considere mejor le favorecen. El

porcentaje de esa contribucion dependera del promedio final del estudiante (Tabla 1)

Tabla 1
Tabla de contribucién dependiendo del promedio del estudiante
Promedio de nota Contribucién a la
final acumulado Fundacion
>4.5 8%
4.1-4-4 12%
3.5-4.0 15%
Fuente: Elaboracion propia para explicar la contribucion a la
Fundacién dependiendo del promedio.
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Adicional a esto, la Impact U en este momento tiene una alianza con la Fundacién Smile
Education, con sede en Oklahoma, EEUU, quienes ayudan con parte de la manutencion de

Marco Camilo, quien es candidato a venir a terminar su carrera a la Universidad de Oklahoma.

Historia

Una educacién soélida es fundamental para el progreso social e individual. Sin embargo,
los niveles de educacion en los paises en desarrollo siguen siendo bajos debido a la pobreza,
la guerra, la falta de acceso a la educacion y otras barreras. Demasiados nifios deben dejar la
escuela e ir a trabajar para mantener a sus familias o han sido reclutados en guerras para
luchar como nifios soldados, a menudo a los diez u once afios. Colombia no es una excepcion;
incluso para aquellos estudiantes que terminan la secundaria, las tasas de desercion en las
universidades pueden alcanzar el 50%, a menudo debido a dificultades financieras

(Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos [OECD], 2021)

Frente a estos aleccionadores desafios, en enero de 2020, Liliana Arroyave y Estefany
Roldan, ambas colombianas que viven en los Estados Unidos, formaron una sociedad a larga
distancia para tomar un papel activo en la construccién de la sociedad colombiana a través del
apoyo a la educacién colombiana. Ambas, producto de las universidades publicas de Colombia,
se identificaron con los estudiantes de hoy y decidieron formar una organizacion sin fines de
lucro para apoyarlos. Su objetivo es ayudar a mantener, los estudiantes motivados y
apasionados superan sus obstaculos financieros para poder permanecer en la escuela y

alcanzar sus metas educativas y profesionales (OECD, 2021)

Tanto Liliana Arroyave como Estefany Roldan superaron importantes obstaculos para
seguir sus propias carreras. Estefany, por ejemplo, mientras cursaba sus estudios, pasaba las

noches trabajando en un hospital para mantenerse econémicamente a si misma y a su familia;
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como su Unico partidario, ella no tenia muchas opciones, tenia suerte si dormia cada treinta y
seis horas. Finalmente, después de afios de noches de insomnio, logré su objetivo y se

convirtié en enfermera.

Liliana, afortunada de tener una familia capaz de apoyarla a través de su educacion,
supero sus propios desafios para convertirse en ingeniera. Después de un viaje a Santiago de
Compostela, regresé motivada con un nuevo objetivo en la vida: retribuir a la sociedad. Al igual

gue otros gque la apoyaron a través de la educacion, ahora quiere apoyar a los demas.

Liliana y Estefany sabian que los desafios educativos en Colombia no iban a arreglarse
ellos mismos. El gobierno, si pudiera ayudar en algo, actuaria con lentitud y no podria apoyar a
muchos estudiantes, por lo que formaron Impact-U: para llegar y apoyar a mas estudiantes
colombianos que algun dia podrian ayudar también a otros. Pidieron la ayuda del Bajocol

Foundation quien actuaria como su patrocinador fiscal a medida que Impact-U despegue.

Todos en Impact-U comparten el mismo objetivo y estan unidos por los mismos

propositos y comprometidos a impactar positivamente muchas vidas. (Impact U Foundation,

s.f).

Mision
IMPACT-U ayuda y aporta a estudiantes de comunidades vulnerables en
Colombia. Nuestro objetivo es ayudarlos a alcanzar sus metas educativas, brindandoles
la asistencia financiera y los recursos educativos necesarios para completar el programa
de pregrado y, en Ultima instancia, obtener un titulo universitario. Promover el desarrollo

personal ayuda a construir una sociedad mas fuerte. (Impact U, s.f, parr. 1).

Objetivos de la Fundacion
Apoyar a estudiantes que estén cursando programas de pregrado en universidades

publicas y que tengan riesgo de desercién por motivos econdémicos, ya que pertenecen
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a zonas alejadas de las ciudades y la manutencién es una barrera para continuar.
Formar a estudiantes de bachillerato de pueblos y veredas alejadas de las ciudades
principales, para que puedan ingresar a universidades publicas y por consiguiente

seguirlos ayudando con el patrocinio. (Impact U, s.f)

Estructura Organizacional

Todas las areas son fundamentales para darle sentido a una Organizacion, en la
actualidad la Fundacion cuenta con una estructura Organizacional definida en el organigrama
distribuido por cada comité (Ver figura 1). Este cronograma fue elaborado durante las practicas
profesionales | y Il en la Fundacion, ya que en ese entonces (Primer semestre 2021) no existia
un documento formal al respecto. Las funciones estan establecidas en un documento que

reposa virtualmente en la Fundacion.

Organigrama de la Fundacion Impact U
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Figura 1. Organigrama de la Fundacién Impact U. Fuente. Tomado de (Impact U, marzo 2021).
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Tabla 2Datos Generales del escenario de Practica

Nombre: IMPACT-U FOUNDATION
Ciudad: Bogota - Colombia

Direccion: Cr 56 No. 153 -15 Torre 1 Ap. 603
Teléfono: 8035617 - 3204943751

Email: info@impact-u.org

USA Revere, MA 02151, EE. UU.
Sedes:
Cr 56 No. 153 15 To 1 Ap. 603 (Bogota -Colombia).

El equipo esta conformado de 27 Voluntariosy 1

N.° de Empleados .
practicante.

Fuente. Elaboracién propia. Informacién tomada de (Impact U, marzo 2021).
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Rol del psicdlogo en la Organizacion

En general el psicologo organizacional debe cumplir con ciertas competencias para
desempefar satisfactoriamente su labor en el contexto colombiano actual. Handler (2014)
citado por Vélez (2016) menciona 8 competencias: “espiritu colaborativo; mentalidad
multidisciplinaria; mentalidad abierta; aquiescencia; sentido de urgencia; prospeccion e
incorporacién de la tecnologia; humanismo; y colectivismo (como comprension de la

interdependencia)” (p. 142).

Ya que en el contexto colombiano la psicologia organizacional se encuentra en el
campo de la administracion de los recursos humanos (Chiavenato 2001), intervienen otras
disciplinas como la ingenieria industrial, la administracion de empresas, el derecho, entre otras.
Por ello, intervienen en varias areas de gestion de las personas. En ese orden de ideas “el rol
del psicélogo se equipara al de un gestor administrativo con conocimientos y competencias

multidisciplinarias” (Vélez, 2016, p. 144).

En resumidas cuentas, los psicélogos organizacionales se ocupan de los temas de
liderazgo, satisfaccion laboral, motivacion del empleado, comunicacién, manejo del conflicto y
procesos de grupo al interior de una organizacién. Los psicélogos desempefian funciones de
consultoria y realizan recomendaciones en areas problematicas que son susceptibles de

mejoramiento. (Vélez, 2016).

Especificamente en la Fundacion Impact U, el rol del psicologo no es ajeno a lo descrito
anteriormente. Al inicio de este afio en curso, la Fundacion no contaba con un rol definido ni un
objetivo claro con funciones especificas para el psicélogo y practicante de psicologia en la
entidad. Por tal motivo, fue que, en marzo de 2021, en la | y Il practica profesional se elaboré
un documento que detalla la totalidad de funciones que tiene a cargo el psicologo y el

practicante de psicologia (Ver Anexo A). Dicho documento fue de elaboracion propia, revisado
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por Aleyda Carvajal lider de Comité y aprobado por Liliana Arroyave la presidente y fue

nombrado como Manual de Responsabilidades.

Al evidenciar que la Fundacion en ese momento no contaba con un area definida de
Gestion Humana, fue de vital importancia definir el rol del psicélogo, desde lo observado en la
practica profesional se inicié por darle prioridad al disefio y levantamiento de la documentacién
de los procesos de Atraccion y vinculacién, Desempefio y Desarrollo, Calidad de Vida, asi
como brindar apoyo a los estudiantes buscando contribuir a su efectividad y desarrollo

profesional.
Algunos de los lineamientos que se consignaron en el manual son los siguientes:

Mision Del Cargo: Brindar apoyo profesional en los procesos que se realizan en la
Fundacion, buscando contribuir a su efectividad, con el fin de ganar en aprendizajes que

posteriormente pueda aplicar en su vida profesional.

Responsabilidades Del Cargo: Implementar los procesos de Talento Humano de la
Fundacion, con base en la orientacién de los especialistas de la Fundacién, con el fin de
realizar una efectiva gestion con las personas que hacen parte de la Organizacién en sus

diferentes roles.

Documentar la mision, funciones y resultados a conseguir de los diferentes comités de
la Fundacion. Levantar las Descripciones y perfiles de cargo que existen y se van creando en la
Fundacion en los diferentes comités. Disefiar y documentar el proceso de seleccién de
voluntarios, docentes y mentores de la Fundacion. Disefiar y documentar el proceso de

bienestar para los voluntarios, docentes y mentores de la Fundacion.

Como se puede notar cumple un rol fundamental en el disefio de los documentos
formales que guian los procesos de la entidad, pero no se limita solo a eso, también se puede

encontrar entre sus funciones: Actualizar de forma constante la base de datos de los
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integrantes de la Fundacion. Asistir a las actividades de seleccion (entrevistas, assessment)
gue le sean asignadas, con el fin de entrenarse en el hacer y ofrecer apoyo en la realizacion de
los mismos. Preparar la informacion para las entrevistas a las que se invita a hacer parte,
estudiando las hojas de vida de los entrevistados y los perfiles de cargo, con el fin de tener
elementos de aporte y de juicio para debatir y asi entrenar el criterio para el analisis y la toma

de decisiones.

Adicionalmente, organizar la informacion recolectada en las diferentes actividades,
acorde a las metodologias y formatos que en cada caso aplique, con el fin de incluirla como
soportes de los procesos. Preparar las actividades de las que hara parte, estudiando
documentacion, preparando insumos y resolviendo inquietudes previamente, con el fin de
actuar con desenvoltura y realizar aportes pertinentes a los procesos. Realizar informes y
documentar conceptos de las actividades en las que participa, con base en las conclusiones
obtenidas en el analisis de la informacién, con el fin de apoyar la labor y de entrenar la

habilidad de redaccion.

En la programacion también desempefia un papel fundamental: Programar e interpretar
las pruebas psicotécnicas respectivas, asegurando el seguimiento riguroso de las normas de
cada una. Definir con anticipacion y con asesoria de los psicélogos las pruebas a aplicar y
crear el proceso en el software. Preparar la bateria de pruebas para cada uno de los
candidatos (en los casos de aplicaciones fisicas), evitando confusiones y aplicaciones
erréneas. Estudiar continuamente los manuales de todas las pruebas, para conocer reglas de
aplicacion, calificacion y utilidad de las mismas. Manejar los softwares utilizados para aplicar y

calificar pruebas, garantizando su adecuada utilizacion.

Este manual de responsabilidad, contempl6é de manera amplia la mayoria de los
aspectos o0 procesos que se pueden dar des Gestibn Humana, ya que entre las

responsabilidades también podemos encontrar Aspectos como: Programar las pruebas
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psicotécnicas de los candidatos en los softwars elegidos, asegurando la oportunidad y precision
necesarias. Entregar oportunamente los resultados de las pruebas a cada psicélogo para que
cuente con la informacion necesaria para la realizacion de los informes. Realizar las
actividades adicionales de los procesos de seleccién que le sean encomendadas con las
personas indicadas para ello. (Referencias, Visita domiciliaria, Pruebas técnicas, Apertura 'y

cierre de procesos, Citacion).

Respecto a los formatos y plantillas: Tener presente el formato especifico para cada
procedimiento y diligenciarlo de forma precisa. Utilizar las plantillas para el envio de
informacion a candidatos sobre la apertura, avance o cierre del proceso. Disefiar y enviar
correo de apertura del proceso a los candidatos, asegurando que se obtenga el formato de
tratamiento de datos personales debidamente firmado. Asegurar que las actividades

adicionales se realicen oportunamente.

Respecto a la atraccién de personal: Agilizar los procesos de busqueda de candidatos,
mediante la publicacién en los diferentes portales (universidades, bolsas de empleo, redes
sociales), de las vacantes que requeridas y el posterior filtro de las hojas de vida. Definir y
clarificar el perfil a publicar y demas informacién requerida con la persona encargada del
proceso de seleccién. Buscar perfiles de candidatos en la red social LinkedIn que puedan
interesarse en las vacantes, invitarlos a conectar y explicarles la oferta. Disefiar y enviar correo
de invitacion al proceso de seleccion a candidatos que puedan estar interesados, asegurando
gue se obtenga el formato de tratamiento de datos personales debidamente firmado. Revisar
las hojas de vida de los postulantes a las vacantes publicadas a la luz de los requerimientos del
perfil. Preparar y realizar la llamada telefonica de invitacion y/o filtro a los candidatos, con el fin
de preseleccionar a quienes se acerquen mas al perfil y estén interesados, para convocarlos a

las siguientes fases del proceso.
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Tanto el psicélogo como el practicante de psicologia deben aportar en el desarrollo de
las competencias de los becarios de la Fundacion, mediante la realizacion de algunas de las

actividades definidas en el plan de capacitacion establecido por el Comité de Educacion.
Acompafar los procesos de retroalimentacion a los estudiantes.
Disefiar y ejecutar talleres sobre competencias especificas.
Disefar y ejecutar conversatorios sobre los temas previamente definidos.
Atender las llamadas, ofreciendo un trato amable y diplomatico.
Evitar que se queden llamadas sin contestar (nUmero en espera).
Mantener disponible el celular para realizar y recibir llamadas al personal.
Reportar a quien corresponda los mensajes que dejen las personas.
Dar respuesta clara, completa, oportuna y confiable al personal.
Guardar la confidencialidad de la informacién que asi lo requiera.

Conocer y manejar con exactitud la informacion que respecta a su trabajo para evitar

mensajes errados y confusos.

Apoyar la digitacion, edicion y elaboracién de documentos, presentaciones, etc.
siguiendo los lineamientos de presentacién definidos en la Fundacién y atendiendo las

condiciones de oportunidad determinados.

Como se puede notar en el recorrido anterior, en las préacticas profesionales | y Il
desarrolladas en el primer semestre del presente afio 2021, se hizo un trabajo juicioso y
detallado disefiando los procesos del area de gestion Humana y se logré su aprobacién por
parte de la presidenta y los comités. No obstante, a partir de alli se puede observar algunas

dificultades con su implementacién que seran descritas en el siguiente subtitulo.
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Problematizacion

El rol como practicante de programa de psicologia permite estar muy cerca de todos lo
proceso que involucra el &rea de Gestibn Humana; gracias a esa cercania se puede observar
de primera mano, algunos aspectos por mejorar. En el escenario de practicas se siguen
manejando cddigos no escritos a la hora de recibir el personal, es decir, la informalidad en los
procesos sigue presente a pesar de que, en las anteriores practicas profesionales, se gasto

tiempo y recursos disefiado las funciones del rol el psic6logo en la Fundacion.

Cuando llega personal nuevo, lo primero que se hace es entregar una carta de
bienvenida donde se agradece a la persona por ser parte del equipo (Ver anexo B). Acto
seguido se procede a firmar un acuerdo de confidencialidad, que hace parte de los documentos
formalizados de la Fundacién (Ver anexo C). Una vez hecho esto, la presidente-lider del comité
de voluntarios Liliana Arroyave y la psicéloga Aleyda Carvajal asignan el personal nuevo a uno

de los comités, segun su perfil.

Una vez la persona esta en el Comité asignado, el recibimiento y posterior
direccionamiento se la pasa a cargo del lider de cada Comité, que por lo general se hace de
manera informal, poco detallada y apresuradamente. Lo anterior causa confusiéon en los
voluntarios nuevos pues no hay claridad frente a sus funciones, responsabilidades, no esta
delimitado su rol. Esto por supuesto causa descontento y malestar en los voluntarios. Otra de
las consecuencias que posiblemente se desprende de las fallas 0 necesidades respecto a la
induccién y capacitacion del personal, es que se evidencia una sobrecarga con las tareas de

unos voluntarios y asignacion de pocas labores a otros.

Entonces, al realizar el acercamiento a la Fundacion, se identifica que de manera eficaz
y a través de las relaciones de confianza y disposicion de sus integrantes se han realizado los
procesos requeridos para conseguir los resultados esperados, en el aspecto del recaudo de

recursos para becar a los estudiantes elegidos para el patrocinio de sus estudios, de lo cual se
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encarga el comité de Fundraising. Sin embargo, se aprecia que las personas no tienen un

marco de actuacion dentro de la organizacion definido, como tampoco claras politicas.

La falta de compromiso en los aportes de los voluntarios es comun, dado que no esta
bien definida su responsabilidad. De ahi que se considere que una posible forma de mitigar
esta situacion, es fortalecer el proceso de induccién y capacitacion en el area de Gestion
Humana dentro de la Fundacion. Analizando la estructura, se considera que el Comité de
Voluntarios es el equivalente al area de Gestion Humana y es por ello que desde ese Comité

se disefiaran, implementaran y ejecutaran las actividades correspondientes a Gestion Humana.

Otras de las problematicas identificadas a partir de la observacién es que los procesos
de atraccion y vinculacion se realizan con informalidad lo cual conlleva a elecciones de
voluntarios fallidas. Se carece de descripciones y perfiles de cargos que orienten el hacer de
las personas y definan los resultados que deben conseguir. El proceso de desempefio y
desarrollo no esta definido y por ello no se cuenta con estrategias para medir el nivel de
contribucién de las personas a la Fundacidn, asi como tampoco acciones para mejorar su
hacer dentro de la misma. Adicionalmente hace falta establecer un proceso de Calidad de Vida
gue le proporcione beneficios a los Voluntarios, que son los integrantes de la Fundacién para

generar un proceso de compromiso y fidelizacion para asegurar su permanencia.

Fase del Juzgar
En esta fase del enfoque praxeolégico se detalla de una forma mas profunda la
informacion sobre la problematica inicial, se explican los porqués de una problematica en

particular. En palabras de Juliao (2011) esta fase

Que responde a la pregunta ¢qué puede hacerse con la practica? Es una etapa
fundamentalmente hermenéutica, en la que el investigador/praxedlogo examina otras

formas de enfocar la problematica de la préactica, visualiza y juzga diversas teorias, de
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modo que pueda comprender la practica, conformar un punto de vista propio y

desarrollar la empatia requerida para participar y comprometerse con ella. (p.127)

El momento del Juzgar entonces es la etapa donde se puede aportar el propio punto de
vista, después de haber comprendido reflexivamente el campo de practica. Se buscan las
diferentes formas de abordar la problemética encontrada en la anterior fase, mediante el amplio
bagaje tedrico que ofrece la ciencia. Siempre y cuando, esté comprometido e integrado el

observador con el espacio donde desenvolvera investigacion segin sea el caso.

Diagnéstico

De acuerdo con el enfoque praxeolégico, de Juliao (2011), ell momento del juzgar da
cuenta del diagnostico realizado en la Organizacion, priorizando las dificultades encontradas en
la fase del Ver, en este sentido se construye un marco teérico referencial para soportar los
elementos tedricos y conceptuales desde mi rol y experiencia como Psicéloga en Formacion
gue permitieron comprender, sustentar e intervenir las problematicas observadas en la

Fundacion Impact U.

Delimitacién del Objeto

Pensar en cédmo ser mas productivos, cOmo parecer mas competitivos en el medio,
cémo contar con el mejor talento humano, son temas que desvelan a quienes definen el futuro
de las organizaciones, igualmente las que trabajan sin animo de lucro, pero con la firme

conviccion de conseguir resultados, como la Fundacién Impact U.

Respuestas para lo mencionado en el parrafo anterior existen muchas y todas tan
prometedoras que finalmente resulta complejo saber cual es la que mejor se ajusta a la

organizacion en particular. No obstante, la efectiva administracion del talento humano, permite
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avanzar progresivamente en su desarrollo hasta impactar los resultados organizacionales, que

es el fin ultimo de todo modelo de gestién empresarial que se disefie.

Foundation Impact U es un ejemplo de organizacion que ha estimado el papel vital que
desempenia el recurso humano en el logro de los objetivos organizacionales, reconociendo que,
aungue alguien esté en total disposicion de aportar, necesita tener un foco y claridad sobre su
hacer y los resultados a conseguir. Asi lo ha reconocido su actual Presidente y Fundadora y lo
refleja en su direccionamiento estratégico, que cuando se refiere a uno de los objetivos

respecto al talento humano manifiesta:

La consolidacion y estructuracién de los procesos para el area de Gestion del Talento
Humano, desde un enfoque de competencias que sea acorde a las necesidades
actuales de la Fundacion, en tanto le permite, como organizacion, alinear las acciones
relativas a la gestibn de su personal con sus propésitos y objetivos estratégicos.

(Impact U, s.f)

Sin embargo, la Fundacién no cuenta con un proceso eficaz de capacitacion que oriente
correctamente a sus Voluntarios en los roles que cada uno desempefia. La divulgacion y
correcto entrenamiento del personal en estos procesos son fundamentales para el éxito del
area de Gestibn Humana, pues, aunque existen unos lineamientos muy bien establecidos,
como se pudo notar en el Manual de Responsabilidades, a la hora de implementarlos se

guedan cortos.

Por lo anterior, es que se hace necesario y urgente definir un proceso de capacitacion y
divulgacion de los procesos de Gestiobn Humana, que alinee el propdsito de la Fundacion con el
guehacer de las personas para conseguir el méximo nivel de contribucién y asi cumplir con las

metas propuestas. Se considera que el proceso de capacitacion, en el area de Gestion
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Humana es el mas critico para enfocar la gestion de la Fundacion y sus integrantes

(voluntarios).

Mencionado esto, dicho procedimiento de capacitacion es esencial en la Fundacion y
aun més si cumple con la funcién para lo que es creada dado que optimizara los recursos
humanos, todo lo anterior, se ejecuta bajo al modelo propuesto por Solarte (2011) donde

menciona que:

Los procesos y actividades estratégicas de guia, apoyo y soporte a la direccion de la
organizacién, compuesta por un conjunto de politicas, planes, programas y actividades,
con el objeto de obtener, formar, retribuir, desarrollar y motivar el personal requerido

para potencializar la organizacién. (p.165)

La Fundacion requiere apoyo en la capacitacién de estos procesos y se ha elegido
empezar por el area de Gestion Humana que es donde un profesional en psicologia mas podria
aportar. Se pretende iniciar con los subprocesos de Atraccién y vinculacion, para incluir alli la
capacitacion del personal que ingresa nuevo para instruirlo en el rol especifico que

desempenfiara en la Fundacion.

Sin embargo, el tnico recurso con el que se contaba para evidenciar las falencias del
proceso de capacitacion y sustentar la propuesta de intervencién era la observacion. Solo a
partir de dicha observacion y posterior dialogé con los Lideres de comités se logré hacer un
primer acercamiento a la problematica. No obstante, era necesario sustentar con evidencias la
problematica observada. Por tal motivo, es que se cred un instrumento de diagnostico,
consistente en un cuestionario de preguntas semiestructuradas, que sirvié de base para

fundamentar la propuesta de intervencion.

Para hacer llegar el cuestionario a los Lideres de comité, se les envié un documento en

Word via WhatsApp, que contenia las 11 preguntas (Ver anexo E). Una vez el formulario

G0 i

UNIMINUTC

e Wi e e



34

estuvo diligenciado y fue devuelto por los lideres de comités, la informacion se pasoé
textualmente a la Matriz de Analisis del Diagndstico, instrumento disefiado en Excel para hacer
el respectivo andlisis al diagndstico (Ver Anexo F). Tanto el Instrumento de Diagndstico como el

resultado del andlisis del diagnéstico se describen en los siguientes dos apartados.

Instrumento de diagnéstico

El instrumento fue un cuestionario de elaboracion propia que consta de 13 preguntas
semiestructuradas (Ver anexo G); con este cuestionario se pudieron determinar las
oportunidades de mejora presentes en el proceso de capacitacién, que deberia estar presente
en el momento de la vinculacion del personal voluntario, pues existen unos lineamientos para
hacerlo y actualmente se hace de manera informal y desorganizado. Adicionalmente, el
instrumento permitié hacer el analisis al diagndstico que sustente las activadas desarrolladas
en la estrategia de intervencion que se describira en la siguiente fase del enfoque praxeoldgico,

El Hacer.

Analisis del Diagnéstico

Para comenzar con el analisis del diagnéstico, se dard inicio por los datos de
identificacion de los participantes, que en este caso fueron cuatro lideres de los comités, a
saber: EI Comité de Comunicaciones a cargo del participante 1, Comité Financiero a cargo del
participante 2, El Comité Fundraishing/Voluntarios a cargo del participante 3 y por ultimo el
comité de educacion a cargo del participante 4. Como se puede observar en la figura 2, el

100% de los lideres de comité son de sexo femenino.
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Sexo de Lideres de Comité

N W b

[ERN

Madculino Femenino

Figura 2. Gréfico para describir el sexo de los participantes. Elaboracion
propia con informacion tomada de la matriz de Andlisis del Diagnéstico.

Respecto a las edades de los lideres podemos observar en la figura 3 que estan entre
los 29 y los 45 afios de edad, todos los lideres han tenido experiencia laborando anteriormente.
Para ninguno de ellos es su primer trabajo. Adicionalmente, trabajando en la Fundacion llevan
mas de un afo; la participante 1 hace 19 meses, la participante 2 hace 12 meses, la
participante 3 hace 18 meses y la participante 4 hace 18 meses que ingreso a la Fundacion, asi

se puede ver en la figura 4.

Edad en afios de los participantes

50
st

40 /
30 3@ 29
20
10

0

Participante 1 Participante 2 Participante 3 Participante 4

e Seriesl

Figura 3. Edad en afios de los participantes. Elaboracionpropia con informacion
tomada
de la matriz de Andlisis del Diagndstico.
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MESES LIDERANDO EL COMITE

Participante 1 Participante 2 Participante 3 Participante 4

Figura 4. Numero de mese que llevan liderando el comité. Elaboracién propia
informacion
tomada de la matriz de Analisis del Diagnostico.

Pasando a las preguntas sobre el tema de capacitacion, ante la pregunta: ¢ El personal
gue ingresa nhuevo a cada comité recibe induccion o capacitacion? Participante 1 Respondi6:
"Si, yo misma hago la induccién a nuevos integrantes" y Participante 2: "Yo diria que si, pero
aln no ha entrado la primera persona nueva a mi comité para hacerle entrenamiento”. Los
participantes 3 y 4 respondieron simplemente que no. Aqui se puede evidencia que existe un
desconocimiento acerca del proceso d induccién y capacitacion a los voluntarios que ingresan
nuevos, ya que uno solo de los lideres de comité afirma que da la induccién a los nuevos
integrantes. La Participante 2 piensa que la labor le corresponde a ella, pero aun no ingresa

alguien nuevo para capacitarlo.

Cuando se les pide describir el proceso formal que tiene establecido la Fundacion,
Unicamente la Participante 1 dice lo siguiente: "Hay un comité de voluntarios que ejecuta el

protocolo”. El resto de participantes no responde nada al respecto.

En cambio, cuando se les pide describir como capacita o recibe al personal nuevo que
ingresa al comité: "Después de que el comité de voluntarios recibe a los nuevos integrantes, se

hace proceso de induccion al comité explicando las necesidades y procesos del comité y se
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asignan tareas" (Participante 1), "Se le explicarian las tareas y se hizo un cuadro conceptual
para determinar cada cuando se hacen las entregas y las actividades" (Participante 2). Con
estas repuestas se puede notar que hay informalidad en el proceso de capacitacion e
induccién. Cada una de las participantes adopta su propia forma de recibir al personal a pesar
de que existen unos lineamientos bien establecidos, como se demuestra en el Manual de

responsabilidades, documento del que se habld anteriormente.

Asi mismo la Participante 3, adicional a la informalidad en el proceso de induccién
demuestra simpleza y superficialidad a la hora de capacitar los nuevos integrantes "A través de
conversaciones planteando expectativas y escuchando las del voluntario”. Por su parte la
Participante 4 sigue demostrando ser la lider mas desconectada de la Fundacion, pues

simplemente respondié: "No entiendo".

Cuando se pregunta ¢,Qué dificultades ha tenido con la capacitacion y/o induccién del
personal nuevo que ingresa al comité, bien sea mediante un proceso formalizado, o no? Las
respuestas tienen que ver con el desanimo presente en los voluntarios y la falta de tiempo por
otras ocupaciones, ya que en su mayoria aparte e ser voluntarios en la Fundacién, también
tiene otros empleos remunerados. "Como es voluntariado la dificultad es el compromiso de los
integrantes, y el tiempo para reuniones es complejo por las actividades cotidianas de los
integrantes" (Participante 1) y "Que no hay nada formal y eso dificulta generar conexion con el

voluntario" (Participante 3).

Pasando a la pregunta ¢ Cuales son las consecuencias que ha logrado identificar por no
implementar un proceso formalizado de capacitacion o induccion? Las respuestas fueron atraso
en los procesos, falta de estabilidad y desercién. "Desarticulacion del comité y atrasos en los
procesos" (Participante 1). "No hay estabilidad de voluntarios. No hay claridad de las funciones
en la fundacién" (Participante 2) y “Desercion del personal” (Participante 3). La Participante 4

no responde la pregunta.
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Respecto a las preguntas de los indicadores y objetivos de capacitacion y la evaluacion
de desempefio se obtuvieron solo respuestas negativas, el (100%) de las Lideres, manifestaron
no conocer nada al respecto. Las preguntas fueron: ¢ Sabe cuales son los indicadores y
objetivos de capacitacion en la Fundacion Impact U? y ¢ Ha escuchado sobre la evaluacion de

desempefio? Si es asi ¢en la Fundacion se hace?

En conclusion, con la informacién analizada se evidencié que no hay una clara
identificacion de las necesidades de capacitacién y del proceso formal de la misma en la
Fundacion. Son conscientes de las personas encargadas de este tema, pero no aplican el
protocolo y realizan la induccién de manera informal, segun le parezca a cada lider de comité.
No saben sobre la evaluacion de desempefio ni la importancia que tiene para todo el tema de
las capacitaciones, en la Fundacién no lo hace y tampoco saben como se hace. En cuanto a
indicadores del proceso no hay una identificacion de los objetivos de capacitacion y mucho

menos bajo qué indicadores se miden.

Marco Referencial

En este apartado se haré el despliegue tedrico, resultado del rastreo bibliografico en torno al
tema central de las capacitaciones y como este ha desempefiado un papel importante en las
organizaciones. Se iniciara con un recorrido por la psicologia organizacional hasta llegar al
tema de la capacitacion. A partir de alli se irdn desplegando temas subsecuentes que

favorezcan la comprensién del concepto central.

Psicologia Organizacional

Disciplina con una visién e intervencion préctica, con objetivos claros que permiten
instaurar e implementar estrategias dirigidas al mantener y mejorar el bienestar laboral de los
colaboradores, evaluando sus motivaciones, el desarrollo de valores y las relaciones
interpersonales y laborales entre los mismos dentro de la organizacion. El interés de los

psicélogos por los problemas derivados del agotamiento, la cotidianidad, el estrés y otros
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factores que afectan el buen desarrollo laboral incentivé la necesidad de analizar y estudiar
otros campos como el aprendizaje, la percepcion, el estudio de la personalidad, la habilidad de
liderazgo, el impacto de la personalidad y las caracteristicas propias del individuo, la forma en
gue abordan problemas, el rendimiento, la actitud ante el trabajo y la fatiga laboral (Moreno

&Constanza, 2012).
Para Chiavenato (2004) la psicologia organizacional;

Es una disciplina cientifica y aplicada. A través de metodologias cientificas busca
entregar soluciones practicas para que las personas y las organizaciones funcionen de
mejor manera. Por una parte, busca que las personas se encuentren satisfechas dentro
de las organizaciones, y por otra, trata de aumentar los niveles de competitividad y éxito

de las empresas. (p. 11)

La psicologia organizacional, por lo que se propone, (Chaper, 2004), como se cité en
Enriquez y Castafieda, 2015, p. 78) es “una ciencia de la conducta y otras variables humanas
gue utiliza teorias psicoldgicas de la cognicion, motivacion y aprendizaje entre otras, para

describir, explicar, predecir y controlar la conducta humana en el trabajo y las organizaciones”.

Luego, segun Chiavenato (2005), expone que el psicélogo organizacional es un
profesional especializado en el comportamiento de las personas en el ambito de las
organizaciones, este se encarga de implantar mejores procedimientos de seleccién, colocacion,
capacitacion, promocién y retencion del personal. “La gestion del talento humano refiere el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales
relacionados con las “personas”, incluidos: “reclutamiento, seleccion, capacitacion,
recompensas y evaluacion del desempefo” (p.15). En complemento a lo anterior, (Pefa,
Carofio y Zuleymaen, 2006, como se cit6 en Orozco et al, 2013, p.415), indican que también se

encarga de las siguientes tareas, y funciones:
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Analizar cargos y tareas que deben cumplir los recursos humanos para alcanzar metas

de la unidad y de la organizacion.
Atraer el personal a la organizacion (reclutamiento).
Determinar las personas mas adecuadas (seleccién).

Ubicar el personal en las posiciones que previamente se han disefiado (descripcion y

analisis tanto de cargos como de tareas).

Que el personal que ingrese a la organizacion se adapte y progrese en ella, mejore y
demuestre sus competencias y desarrolle un plan de su carrera. Por medio de la induccién y la

socializacion organizacional; entrenamiento y desarrollo.

Evaluacién e informacion de retorno del desempefio para el personal esta puede
mostrar que el empleado no se encuentra en el nivel que se espera debido a problemas de
motivacién o de actitud. Siendo en esta parte de gran utilidad las técnicas de intervencion en

gerencia de desempeiio.

Trabaja para que las salidas de la organizacion se efectien son satisfaccion (jubilacion,

despidos o renuncias).

Colaborar en el disefio y aplicacion de los planes de compensacion y beneficios para los

recursos humanos de la organizacion

Aplica las habilidades cognitivas y conductuales para observar, describir, analizar,
diagnosticar y resolver los problemas o conflictos en las interacciones humanas y asegurar un
buen clima y desarrollar la cultura organizacional. -Efectla la observacion, entrevistas y aplicar
encuestas y cuestionarios para diagnosticar el clima y la cultura organizacional, y recomendar

las acciones preventivas o correctivas que sean pertinentes.
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Generar y proponer soluciones que contemplen, la integracién humana, la creatividad, la
innovacioén y la mejora continua dentro de los procesos productivos, operativos y

administrativos de la organizacién, concordante con los conceptos de ergonomia.

Poseer una vision sistémica y holistica del comportamiento humano en la organizacion y

de esta, dentro del entorno social, legal y cultural.

Capacitacion

Necesidades de capacitacion. Se iniciara por aportar una definicion para la nocién de
capacitacion. La capacitacion es la “adquisicion sistematica de habilidades, reglas, conceptos o
actitudes que dan como resultado un mejor desempefio” (Goldstein & Ford, 2002 citados por
Aamodt, 2010). Es importante entonces, determinar las necesidades de realizar una
capacitacion, porque con este se indica mayor eficacia de la capacitacion antes de crear el
programa de capacitacion, por lo que se define tres pasos para llegar a un sistema de

capacitacion:

Andlisis de las necesidades de capacitacion. Su analisis de las necesidades de
capacitacion depende de si capacita a empleados nuevos o a antiguos. Segun Dessler &
Varela (2011), la principal tarea del andlisis de los requerimientos de capacitacion de
empleados nuevos consiste en determinar lo que entrafa el puesto y dividirlo en subtareas,

cada una de las cuales se debe ensefiar al nuevo empleado.

El andlisis de las necesidades de capacitacion de los empleados actuales es mucho mas
complejo, porque es necesario decidir si la capacitacion es la solucion a los problemas. Por
ejemplo, es probable que el desempefio haya disminuido debido a que los estandares no son
claros o a que la persona no se siente motivada. Algunos capacitadores utilizan software
analitico especial, como el de Saba Software, Inc., para diagnosticar fallas en el desempefio y

sus causas (Dessler & Varela, 2011).
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Analisis de tareas: evaluacién de las necesidades de capacitacion de los
empleados nuevos. Es comun que se contrate personal sin experiencia y que después se
capacite, en especial cuando se trata de trabajadores de bajo nivel. “Se usa para determinar las
necesidades de capacitacion de los trabajadores nuevos. Con personal inexperto, la meta
consiste en brindar a la nueva contratacion las habilidades y el conocimiento requeridos para
alcanzar un desempefio eficaz” (Dessler & Varela, 2011, p. 186). Aqui el objetivo consiste en
brindar a los nuevos empleados las habilidades y los conocimientos que requieren para
desempefiar su trabajo. El analisis de tareas se utiliza para determinar las necesidades de
capacitacion de tales personas. (Dessler & Varela, 2011).

Andlisis de tareas. Para los autores Dessler & Varela (2011) el analisis de tareas es el
estudio detallado para determinar cuales habilidades especificas, como el uso del programa
Java (en el caso de un disefiador de paginas Web) o la realizacién de entrevista (en el caso de
un supervisor), requiere el puesto. Las descripciones y especificaciones de puestos son utiles,
pues enumeran las obligaciones y habilidades requeridas, ofreciendo asi un punto de
referencia basico para determinar la capacitacion necesaria.

También es posible conocer los requerimientos de capacitacion al revisar los estandares
de desempefnio, al efectuar el trabajo y al cuestionar a los empleados actuales y a sus
supervisores. Algunos patrones complementan la descripcion y la especificacién del puesto con
un formulario de registro del analisis de tareas, el cual consolida la informacion sobre las tareas
y las habilidades requeridas en un formulario, que es especialmente Util para determinar las
necesidades de capacitacion, un formulario de registro del andlisis de tareas contiene seis tipos
de informacion, por ejemplo, “Habilidades requeridas” (Dessler & Varela, 2011).

Métodos de capacitacién. Una vez que se ha decidido capacitar a los empleados y se
han identificado sus necesidades y metas de capacitacion, se debe crear un programa. Lo
anterior basicamente implica decidir el contenido real (los cursos y las instrucciones paso a

paso, por ejemplo), asi como la forma de realizar la capacitacion (por ejemplo, en la préctica o
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por medio de Internet). Algunos patrones crean su propio contenido de capacitacion, pero
también hay para elegir una amplia seleccion de contenidos y paquetes dentro y fuera de
Internet. Es posible hallar programas comerciales y personalizados sobre practicamente
cualquier tema, desde seguridad ocupacional y acoso sexual hasta disefio de paginas Web, de
decenas de miles de distribuidores dentro y fuera de Internet. (Dessler & Varela, 2011).

En cualquier caso, hay varios métodos que los patrones pueden utilizar para dar la
capacitacion. Iniciaremos con el que tal vez sea el mas popular: la préactica.

Capacitacion en la practica. La capacitacion en la practica (CEP) tiene varias ventajas.
Es relativamente barata, los trabajadores aprenden mientras producen y no existe la necesidad
de instalaciones costosas, como salones de clases o dispositivos de aprendizaje programados.
El método también simplifica el aprendizaje, porque los trabajadores aprenden mientras
desempefian las tareas y obtienen una rapida retroalimentacion por su desempefio. Sin
embargo, es necesario seguir varios lineamientos. Lo mas importante es no dar por sentado el
éxito de un programa de capacitacion en la practica. Capacite con cuidado a los propios
capacitadores (que a menudo son los supervisores de los empleados) y proporcione los
materiales necesarios para la capacitacion. (Dessler & Varela, 2011).

Pasos de la CEP. Es importante seguir algunos pasos para asegurar el éxito de la
CEP Los siguientes cuatro pasos fueron tomados de (Dessler & Varela, 2011): Lo primero que
debe hacer es que el aprendiz se sienta tranquilo: Explique por qué se le esta ensefiando algo,
despierte el interés, averiglie cuanto sabe el aprendiz acerca del trabajo. Explique en qué
consiste todo el trabajo y relacidnelo con algun trabajo que el individuo conozca. Coloque al
aprendiz en una situacion laboral tan cercana a la realidad como sea posible. Familiarice al
trabajador con el equipo, los materiales, las herramientas y los términos comerciales.

Como segunda medida debe Presentar la operacion: Explique los requisitos de cantidad
y calidad. Realice el trabajo a su ritmo normal. Repase el trabajo a ritmo lento varias veces,

explicando cada paso. Entre una operacion y otra, explique las partes dificiles o aquellas en las
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gue se podrian cometer errores. Repase varias veces el trabajo a paso lento; explique los
puntos clave. Pida al aprendiz que explique los pasos a medida que efectla el trabajo a ritmo
lento.

El tercer Movimiento es hacer una prueba: Pida al aprendiz que realice el trabajo varias
veces, lentamente, explicandole a usted cada uno de los pasos. Corrija los errores y, en caso
necesario, primero lleve a cabo varias veces los pasos complicados. Haga el trabajo a ritmo
normal. Pida al aprendiz que ejecute el trabajo, aumentando la habilidad y la velocidad de
forma gradual. Tan pronto como el aprendiz demuestre que es capaz de realizar el trabajo,
permita que empiece a trabajar, pero no lo abandone.

El cuarto y ultimo paso es el Seguimiento: Designe una persona a la que el aprendiz
pueda recurrir en caso de necesitar ayuda. Disminuya la supervision de manera gradual, pero
verifique su desempefio de vez en cuando. Corrija los patrones laborales defectuosos que
empiecen a convertirse en un habito. Demuestre por qué el método que ha aprendido es mejor.
Felicitelo por un buen trabajo.

Deteccidn de las necesidades de capacitacién. Se realiza un andlisis de las
condiciones en las que se encuentra la organizacién con el fin de determinar aquellos puntos
de inestabilidad.

Diagndstico. Una vez hecho el andlisis, se procede a determinar cuales son las causas
gue definen el buen y mal desempefio de la organizacion.

Programacion y presupuesto. Ya que se conocen las causas, es preciso organizar un
plan estratégico del como y en cuanto tiempo se realizaran las actividades correspondientes y,
junto con ello, prever los costos que implicara.

Establecimiento de objetivos. Este es el momento en el cual se plantean las metas a
las que se pretende llegar.

Proceso ensefianza — aprendizaje. Se establece partiendo de los objetivos

planteados.
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Evaluacién del proceso de ensefianza-aprendizaje. Una vez puesto en marcha todo
lo anterior, se procedera a evaluar de forma paulatinamente los resultados obtenidos, con la
intencion de verificar que estos sean realmente los resultados deseados, o en su defecto, de

corregir procedimientos.

Fase del hacer

El Actuar, La tercera fase del proceso praxeoldgico, es la fase Metodoldgica donde toda
la teoria anteriormente analizada, se trae hasta el plano sutil, se le da un tiempo y espacio
concreto, una programacion planificada de los procedimientos a efectuar y todas las
herramientas de intervencién escogidas. “En esta etapa la praxeologia instruye y guia la praxis,
el profesional/praxedélogo se convierte en quien ilumina al practicante, sobre todo cuando €l
mismo es un practicante/profesional; se pasa, entonces, de la investigacion experimental a la
aplicacion practica” (Juliao, 2011, p.137). Es una elaboracion estratégica de los pasos que

guiaran el curso del trabajo.

Estrategia de intervencion

De acuerdo con los resultados de la observacion y diagnéstico de las fases anteriores
(Ver y Juzgar), se identifico una oportunidad de mejora respecto a la necesidad de fortalecer el
proceso de capacitacion del area de Gestibn Humana, ya que, a pesar de existir los
lineamientos para su implementacién, hay poco conocimiento sobre ellos. Esto hace necesario

gue se propongan una serie de actividades que ayude a solventar la problematica en cuestion.

Objetivos
Objetivo General
Contribuir al fortalecimiento del proceso de capacitacion del area de Gestion Humana en

Foundation Impact U.
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Objetivos especificos
Identificar oportunidades de mejora en el proceso de capacitacion del area de Gestion

Humana en Foundation Impact U.

Proponer actividades que contribuyan al fortalecimiento del proceso de capacitacion en

el &rea de Gestion Humana de Foundation Impact U.

Actividades a desarrollar

La primera actividad fue de observacion, donde se logré acompaniar a los lideres de
comité recibiendo voluntarios nuevos y tomar nota de los temas dictados, las instrucciones
dadas, la induccién que recibieron, observar quién dio la capacitacion, su duracién, etc. Este
ejercicio es considerado como una observacion no participante. “La Observacion No
Participante es aquella en la cual se recoge la informacion desde afuera, sin intervenir para

nada en el grupo social, hecho o fendmeno investigado.” (Diaz, 2011, p. 8).

Vale la pena aclara que toda la informacion recolectada siempre estuvo acompafiada
por este proceso auxiliar de observacion consistente en el registro continuo en un diario de
campo de las observaciones realizadas durante todo el proceso de las practicas profesionales y
su sistematizacién. Tanto a los lideres de Comité como a los voluntarios se les observaba sus
formas de reaccién, disposicion para la capacitacion y todos los elementos que se consideren

importantes para el desarrollo del presente trabajo.

La segunda actividad fue la creacién y aplicacion de un cuestionario de elaboraciéon
propia que constaba de 13 preguntas semiestructuradas aplicado a los lideres de comité,
disefiado con la finalidad de sustentar el diagnéstico y fundamentar las actividades de

intervencion. De este cuestionario se habla en detalle en el diagndstico de la anterior fase.
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Para la tercera actividad se utilizé6 una metodologia tipo taller que es sumamente
adecuada a la hora de utilizarla en escenarios educativos donde se identifiquen probleméticas

particulares. Segun Cano (2012)

(...) el taller en la concepcién metodolégica de la educacién popular es: un dispositivo
de trabajo con grupos, que es limitado en el tiempo y se realiza con determinados
objetivos particulares, permitiendo la activacion de un proceso pedagdgico sustentado
en la integracion de teoria y practica, el protagonismo de los participantes, el dialogo de
saberes, y la produccién colectiva de aprendizajes, operando una transformacion en las

personas participantes y en la situacion de partida. (p.33)

El proceso de capacitacion inicia cuando el candidato voluntario es notificado de su
aceptacién como nuevo integrante de la Fundacion; desde este momento el nuevo Voluntario
entra en contacto directo con la Organizacion y comienza a confrontar sus expectativas con la
realidad. Se implementa entonces, orientacién al aspirante seleccionado para que pueda
asimilar de manera efectiva y rapida la cultura organizacional y conozca al detalle cémo se
trabaja en la Organizacion, se trata de que el candidato asimile los valores, conductas
comportamientos y estandares de trabajo que se espera por parte de cada Lider y la

organizacién que el aspirante cumpla.

Generalmente se utiliza un periodo pertinente para suministrar al voluntario informacién
sobre los reglamentos, instalaciones, descripcion del cargo, programas, beneficios y servicios
de la Fundacién. Durante esta etapa se hace la presentacion formal del nuevo Voluntario al
resto de voluntarios. Basicamente es un programa de orientacion al voluntario para que pueda
asimilar de manera efectiva y rapida la cultura organizacional y conozca los detalles de cémo
se aporta en la Fundacion, que el candidato asimile la Misién y Objetivos, conductas
comportamientos y estandares de trabajo que se espera por parte de la organizacion que el

aspirante cumpla.
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A continuacion, se procede con la presentacion de los talleres, que fueron una de las

herramientas escogidas para la consecucion de los objetivos propuestos en esta

sistematizacion:

Figura 5. Taller No. 1. La capacitaciéon

Lugar:
Foundation Impact U

Responsable:
Shirley Dayana Munoz Palacio

Taller No. Tema taller: La capacitacion Fecha del taller
01 15 de octubre de 2020
Objetivo: Contribuir al fortalecimiento del proceso de capacitacion del area de
Gestion Humana en Foundation Impact U.
Temas N L
trabajados: ¢ Que es la capacitacion.
e Objetivos de la capacitacion.
e Comunicacion efectiva en la capacitacion
e Proceso de una buena capacitacion
Logros: e Se logro una escucha y participacion activa.

Los participantes se observaron muy receptivos a los temas
abordados y con una gran motivacion para incluir este tipo de
actividades en los proceso de induccion y capacitacion

Figura 5. Elaboracién propia

1.
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Figura 6. Taller No. 2. Capacitando ando

Lugar:
Foundation Impact U

Responsable:
Shirley Dayana Munoz Palacio

02

Taller No. Tema taller: Capacitando ando Fecha del taller

16 de octubre de 2020

Objetivo: .

Contribuir al fortalecimiento del proceso de capacitacion del area
de Gestion Humana en Foundation Impact U.

Temas .
trabajados: .

Refuerzo indicadores y objetivos en la capacitacion

La importancia de la evaluacion de desempefio en la
capacitacion.

Ejemplo practico de capacitacion con un voluntario.

Logros:

Se logro una escucha y participacion activa.

Se aclaran dudas e inquietudes.

Se refuerza las buenas practicas de capacitacion.

Se realiza presentacion para internalizar conductas sobre la
capacitacion.

Figura 6. Elaboracién propia

Figura 7. Taller No. 3. ¢Quién Capacita en mi Fundacion?

49

Lugar:

Foundation Impact U

Responsable:
Shirley Dayana Muiioz Palacio

Taller No. | Tema taller: ;Quien capacitaen | Fecha del taller
103 mi Fundacion? 17 de octubre de 2020

Objetivo: » Contribuir al fortalecimiento del proceso de capacitacion del area
de Gestion Humana en Foundation Impact U.
Temas * Exposicion del manual de responsabilidades
trabajados: » Descripcion del proceso de capacitacion para voluntarios nuevos.
» Encargados del proceso de capacitacion en la Fundacion.
Logros: e Se logro una escucha y participacion activa.
e Se aclaran dudas e inquietudes.
¢ Se determinan los encargados de capacitar al personal nuevo.

Figura 7. Elaboracién propia
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La cuarta actividad consiste en la divulgacion deManual de Responsabilidad. Se ha
hecho una divulgacion virtual y fisica del manual. A través de correo electronico se ha dado a
conocer a todo el integrante de la Fundacién para que conozcan el documento, sepan que
existe un protocolo establecido para dar la induccion y la capacitacion al personal nuevo y que
hay unas personas encargadas para dicho proceso. Y la quinta actividad consiste en dejar
disefiado para la Fundacion un cuestionario, para posterior aplicacion, que logre identificar las
necesidades de capacitacion en la Fundacion. Esta informacion se ampliaré en el nivel

prospectivo de la siguiente fase, la Devolucién Creativa.

Cronograma

Fechadela Actividades Descripcion de la actividad
actividad
2021 (durante todo el Observacién no participante | Proceso auxiliar de observacion
proceso de consistente en el registro
sistematizacion) continuo en un diario de campo
de las observaciones realizadas
durante todo el proceso de las
practicas profesionales.
10 de octubre de Disefio y aplicacion del Disefio y  aplicacion del
2021 Instrumento de Diagndstico Instrumento de Diagndstico con
el fin de identificar las
oportunidades de mejora en el
proceso de capacitacion del area
de Gestibn Humana en la
Fundacion.
15 de octubre de Taller 1. La capacitacion Ciclo de intervencion mediante la
2021 metodologia tipo taller para
fortalecer los procesos de
capacitacion e inducciéon en la
Fundacién.
16 de octubre de Taller 2. Capacitando ando Ciclo de intervencion mediante la
2021 metodologia tipo taller para
fortalecer los procesos de
capacitacion e inducciéon en la
Fundacion.
17 de octubre de | Taller 3. ;Quién capacita en | Ciclo de intervencion mediante la
2021 mi Fundacién? metodologia tipo taller para
fortalecer los procesos de
capacitacion e induccion en la
Fundacion.
18 de octubre de Divulgacién del Manual de A través de correo electrénico se
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2021 Responsabilidades ha dado a conocer a todo el
integrante de la Fundacién para
que conozcan el documento

20 de octubre de Creacion de cuestionario: Dejar disefiado para la Fundacion
2021 Necesidades de Capacitacion. | un cuestionario, para posterior
aplicacion, que logre identificar
las necesidades de capacitacion
en la Fundacion.

Devolucion Creativa
La devolucion creativa es la reflexién en la accién. Es una especie de actividad
evaluativa, que pretende hacer reflexionar en lo que se aprendié de la préactica. En esta fase el
estudiante hace una propuesta, pero arrastrado jerarquicamente las 3 fases anteriores. Es una
observacion muy responsable y critica- reflexiva que permite proponer a mediano y largo plazo
las posibles intervenciones que generen un cambio significativo y consciente en el campo

concreto. Segun Juliao (2011) esta fase

Recoge y reflexiona sobre los aprendizajes adquiridos a lo largo de todo el proceso,
para conducirlo mas alla de la experiencia al adquirir conciencia de la complejidad del
actuar y de su proyeccion futura. Incluso, si la prospectiva no aparece

metodoldgicamente sino al final, ella ha atravesado todo el proceso praxeoldgico (p.43)

Cumplimiento de los Objetivos

El primero de los dos objetivos especificos planteado para esta sistematizacion fue:
Identificar oportunidades de mejora en el proceso de capacitacion del area de Gestion Humana
en Foundation Impact U. Al respecto se puede decir que con la creacién del instrumento de
diagnostico se lograron sustentar todas las falencias que venia presentando este proceso en el
area de Gestibn Humana en la Fundacion, que a pesar de que, en el paso por las primeras
practicas profesionales se logré elaborar un manual de responsabilidades que detalla dicho

proceso, se continuaba haciendo de manera informal y desarticulada.
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El segundo de los objetivos especificos fue: Proponer actividades que contribuyan al
fortalecimiento del proceso de capacitacion en el area de Gestion Humana de Foundation
Impact U. Este objetivo se cumplié porque se lograron articular una serie de actividades

encaminadas a dicho fortalecimiento.

Dificultades

La principal dificultad en la sistematizacion de las practicas profesionales consiste en
gue los voluntarios no se mostraban prestos y colaboradores con las actividades. Cuando se
les pidié llenar el cuestionario del Instrumento de Diagndstico se mostraban reacios,

manifestaban estar muy ocupados, incluso algunos respondieron con mala disposicion.

A pesar de que los lideres de comité aplican de manera informal el proceso de
capacitacion, se emprendio el camino con coherencia, organizacion, técnicas y desarrollo de
los subprocesos planteados tedricamente para iniciar con una adecuada ingreso de Voluntarios
y Becarios, garantizando a la Fundacién el personal idoneo, disefio y estrategias de Induccién
para lograr que el personal se identificara con la Fundacién y se incorporara en ella

positivamente para el logro de los objetivos de la organizacion.

Barreras

Las Barreras que se encontraron para dar comienzo al desarrollo de la practica con la
propuesta de disefio del area de Gestion Humana fueron inicialmente los encuentros con los
lideres encargados de los procesos, pues, algunos residen en EE. UU y por consiguiente la
entrega e instruccién del cargo se orientaba de manera virtual. Al igual, durante el proceso de
practica para la ejecucion de las funciones no se obtuvieron los recursos, como, un espacio
fisico, un equipo de computo adecuado para cumplir y garantizar el tiempo requerido, esto,
debido a la pandemia mundial que se present6 durante este tiempo lo cual condujo a realizar

las funciones tipo teletrabajo, tanto, laborales, de estudio y practicas, asi mismo crea barreras
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gue impiden la relacion cercana y social con los comparieros de trabajo, la poca interaccién con

los mismos conlleva a no conocer ni saber quiénes son las personas con las que se labora.

Oportunidades de mejora

Se recomienda implementar el proceso de induccién y capacitacién formal que se tiene
establecido y que es refuercen las actividades realizadas en este proyecto para aumentar
significativamente el rendimiento de la Fundacion, haciendo énfasis en: Proporcionar a todo el
personal que ingrese un proceso de induccién y capacitacion que permita una mejor
socializacién. Aplicar el proceso de seleccion disefiado le permitira a la Fundacion minimizar el
ingreso de personal no apto para los cargos requeridos. Realizar el proceso formal de ingreso
del personal. Utilizar los formatos disefiados le permite a la Fundacion llevar un control y crear
una base de datos que guarde y respalde la informacion. Capacitar posteriormente a los
voluntarios y/o practicantes del area de Gestion Humana es fundamental para continuar con el

modelo de gestion propuesto.

Nivel prospectivo

A partir de la experiencia en el campo de practica y la articulacién de todos los
aprendizajes, se ha disefiado un cuestionario de Necesidades de Capacitaciéon y se
recomienda a la Fundacion su aplicacién para que determine a mediano plazo cuales son las
principales necesidades en lo que respeta este proceso y cual ha sido su evolucion. El

cuestionario es el siguiente:

¢Realiza la Fundacién un diagnéstico de necesidades de capacitacion?
¢ Cada cuanto lo hacen?

¢La Fundacioén considera importante la realizacion de este diagnéstico?
¢, Cudl es el area encargada de dicho diagndstico?

¢ Cada cuanto se hace o debe hacerse?
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¢, Qué informacién se toma en cuenta para dicho diagndstico?

¢Las capacitaciones para la empresa ¢ es un gasto, una inversion, o cumplimiento de
normatividades?

¢La Fundacion cuenta con un perfil de cargos que identifique las competencias necesarias para
desempefiar el cargo?

¢ Este perfil de cargos es tomado en cuenta a la hora de elaborar el diagnéstico de
necesidades de capacitacion?

¢ Se cuenta con un programa, anual, semestral o trimestral de capacitacion?

¢, Cuenta el &rea de bienestar con un presupuesto propio para los procesos de capacitacion?

¢ Tiene la organizacion un modelo de indicadores los objetivos de la capacitacion?

¢,Coémo se verifican el cumplimiento de los objetivos de la induccion realiza a los nuevos

colaboradores?

¢ Se verifican los resultados de los entrenamientos que realizan los colaboradores? ¢ De qué

manera?
¢ Se tiene un programa de formacion por competencias?
¢ Se usan formatos de evaluacién de la capacitacion? ¢ Cual es su proposito?

¢ Tienen colaboradores certificados o titulados en competencias laborales?

Conclusion

La Observacion durante la practica profesional en el campo de la psicologia
organizacional permitié dar cuenta la manera en la que se llevan a cabo alguno de los procesos
dentro de las organizaciones, sus fortalezas y sus debilidades, asimismo desarrollar estrategias
para posibles mejoras. La busqueda y revision bibliografica expuesta acerca de las funciones,
estructura y desarrollo del area de Gestibn Humana en las Organizaciones, facilit6 los

fundamentos tedricos necesarios para el disefio de cada uno de los métodos planteados en
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este proyecto, lo cual permitié demostrar y sustentar lo propuesto, fortaleciendo el proceso de
capacitacion e induccion del area de Gestion Humana. Una vez evaluado en primer momento
por directivas y Lideres, se logrd constituir una herramienta de trabajo oficialmente definida,

guedando instauradas todas las estrategias y actividades que contiene el plan de accion y los

objetivos.

Con las actividades desarrolladas, la formalizacién del proceso de capacitacion e
induccién del area de Gestibn Humana, puede alcanzar una mayor claridad cuando
simplemente las actividades de intervencion con los voluntarios que ingresan como nuevos; se
minimizan las falencias existentes o proximas, pues se disefiaron las herramientas necesarias
para que el manejo del talento humano sea estructurado, direccionado y acorde al crecimiento

de la organizacion.

Mi experiencia ha descrito algunas de las estrategias desarrolladas para elaborar
posibles mejoras en el area de Gestion Humana especificamente en el area de recursos
humanos que se ha venido implementando en el proceso actual. Esta sistematizacion de la
practica involucra al estudiante en formacién proximo a obtener titulo, a la creacion de nuevas
estrategias que permitan la participacién, intervencién, dedicacién y compromiso para avanzar
y profundizar en los objetivos trazados, que le impone a buscar enfoques, metodologias y un

ejercicio investigativo constante para el rendimiento y sintesis del conocimiento adquirido.

Todas las areas son fundamentales para darle sentido y estructura a una Organizacion,
base en la cual no descarta que el area de gestion humana sea la excepcion. Con base en ello,
y al tener una interrelacion cada una, es necesario que se estandaricen, documenten 'y

divulguen todos los procesos.

La Gestion Humana hace parte de la dinAmica esencial de las organizaciones. A partir

de esta idea es importante ilustrar los términos relacionados con su evolucién y desarrollo.
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Mucho se menciona el término organizacién y este adquiere una connotacién de simplicidad tal

gue se olvida su gran importancia en el desarrollo de la actividad humana en toda su extension.

Los programas de capacitacion e induccién del capital humano son esenciales para
cualquier miembro de una organizacion. De la misma manera son muy importante porque
integra la organizacion gracias al disefio de planes como estrategia para el crecimiento y la
competitividad; ademas, pensar en que es una inversion a corto y largo plazo, benéfica para la
organizacion y el empleado. Asi opinan los autores Fernandez, Ramirez, & Diaz (2008) citados

por Parra & Rodriguez (2015)

Es muy importante la capacitacion porque integra la organizacién gracias al disefio de
planes como estrategia para el crecimiento y la competitividad; ademas, pensar en que
es una inversion a corto y largo plazo benéfica para la organizacion y el empleado. Un
plan de capacitacién es un documento elaborado por la direccion de la empresa con el
fin de asegurar la preparacion de su personal por un periodo determinado; el plan se
inscribe dentro de la estrategia de la empresa y debe contener: el pablico al que va
dirigido, las acciones formativas necesarias, el presupuesto, los resultados esperados y

como se evaluaran después de aplicados. (p .136)

Teniendo en cuenta lo anterior, la presente sistematizacion contribuyd a generar una
estrategia que ayudé fortalecer el proceso de capacitacion en el Area de Recursos Humanos
de la Fundacién Impact U y a determinar las necesidades de capacitacion de los voluntarios
qgue ingresan nuevos. La capacitacion es la “adquisicion sistematica de habilidades, reglas,
conceptos o actitudes que dan como resultado un mejor desempefio” (Goldstein & Ford, 2002

citados por Aamodt, 2010).

Teniendo en cuenta lo anterior, se logré fortalecer este proceso y con ello se

cumplieron con éxito los objetivos del trabajo y los de la capacitacion misma. por ende es
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importante tener en cuenta los resultados del diagnostico y de las necesidades de capacitacion
basadas en tres paso: Andlisis organizacional, andlisis de tareas y analisis de las personas
(Aamodt, 2010); claro esta que no todas las capacitaciones tienen las mismas necesidades ni
buscan cumplir los mismos objetivos, por tal motivo siempre se partira de la observaciéon y
diagnostico de nuevas necesidades en el proceso de capacitacion al igual que distintas fuentes
y herramientas de recoleccién de informacion para comprender como evoluciona dicho proceso
de capacitacion de los voluntarios de la Fundacion. De la misma forma, para su continuo
mejoramiento se proponen proceso de seguimiento de desempefio y entrevistas
semiestructuradas a todos los integrantes de la Fundacion para evaluar el cumplimiento de

objetivos e indicadores de las capacitaciones.
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Anexos
Anexo A. Manual de responsabilidades practicante

NOMBRE DEL CARGO
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Impact

Estudiante en practica - Comité
Voluntarios [Gestion Humana)

CARGO DEL SUPERIOR INMEDIATO

Lider del comite

pueda aplicar en su vida profesional.

Brindar apoyo profesional en los procesos que se reaqlizan en lo Fundacion, buscando
contribuir a su efecfividad, con el fin de ganar en aprendizajes que posteriormente

Liiana Arroyave

NOMBRE DEL SUPERIOR Aleido Corvolcﬂ Cabrera

Implementar los procesos de Talento Humano de la Fundacion, con base en la
orlentacion de los especialistas de la Fundacion, con el fin de realizar una
efectiva gestion con las personas que hacen parte de la Organizacion en sus
diferentes roles.

Documentar la mision, funciones y resultados a conseguir de los diferentes
comités de la Fundacion.

Levantar las Descripciones y perfiles de cargo que existen y se van creando en la
Fundacion en los diferentes comités.

Disenar y documentar el proceso de seleccion de voluntarios, docentes y
mentores de la Fundacion.

Disenar y documeniar el proceso de bienestar para los voluntarios, docentes y
mentores de la Fundacion.

Actualizar de forma constante la base de datos de los integrantes de la
Fundacion.

Asistir a las actividades de seleccion (enfrevistas, assessment) que le sean
asignadas, con el fin de enfrenarse en el hacer y ofrecer apoyo en la realizacion
de los mismos.

Preparar la informacion para las entrevistas a las que se invita a hocer parte,
estudiando las hojas de vida de los entrevistados y los perfiles de cargo, con e fin
de tener elementos de oporte y de juicio para debatir y asi entrenar el criterio
para el andlisis y la foma de decisiones.

Emitir el concepto o hipotesis que ha consfruido con la informacion recolectada
sobre los candidatos, en los diferentes procesos en los que haga parte, con &l fin
de debatirlos y validarios.

Organizar la informacion recolectada en las diferentes actividades, acorde a las
metodologias y formatos que en cada caso apligue, con €l fin de incluirla como
soportes de los procesos.

Preparar las octividades de las que hara parte, estudicndo documentacion,
preparando insumos y resolviendo inquietudes previamente, con el fin de actuor
con desenvoltura y realizar agportes pertinentes a los procesos.

Realizar informes y documentar conceptos de las actividodes en las que
parficipa, con base en las conclusiones obtenidas en el andlisis de la informacion,
con el fin de apoyar la labor y de entrenar la hablidad de redaccion.
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Celutar
Base de datos de la Fundacion
Formatos de la Fundacion

o 8semesires de camera profesional en Psicologia.

Orientacion al servicio
Comunicacion efectiva
Planeacion y organizacion
Recursividad

Atencion al detalle

Shirley Dayanna Aleyda Carvajal Liliona Arroyave
Munoz Palaclo Cabrera
Practicante Lider Comite Presidente
Voluntarios
Marzo de 2021
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Anexo B. Carta de bienvenida

N
Impact

founc

QUEREMOS DARTE UNA GRATA BIENVENIDA, GRACIAS POR ESTAR AQUI, HACIENDO PARTE DEL
CAMBIO, CON NOSOTROS.

Queremos contarte que somos un grupo de personas convencidas de que la educacion es una
valiosa herramienta de empoderamiento y fortalecimiento de las sociedades. Este proyecto esta
lieno de corazones colombianos latiendo por una misma causa y tenemos abiertas las puertas a
extranjeros que se solidarizan con esta lucha y que como muchos, se han unido a nosotros para
ayudar a alcanzar nuestros objetivos.

Conocemos las problematicas de nuestro pais, muchos de nosotros le vimos la cara a las
consecuencias de la inequidad y la falta de oportunidades en muchos aspectos, principalmente el
educativo. Haber experimentado algunas dificultades es la principal razén que nos llevé a querer
hacer parte y arte en esta causa.

El objetivo principal de esta fundacion es ayudar a aquellas personas que tienen la motivacion, las
ganas, la capacidad y el compromiso, pero no tienen los medios econdmicos para llevar a cabo sus
proyectos académicos.

Decidimos unirnos para aportar a la solucién. Nos llena de orgullo pensar en aquellas personas que
caminan contra la corriente todo el tiempo y que hacen grandes esfuerzos por cambiar su futuro
teniendo presentes tan llenos de obstaculos, y nos alegra enormemente saber que nuestro aporte
le resta fuerza a esa corriente y les ayuda a llegar a orillas mas tranquilas, mas justas y menos
complejas.

Esta fundacion facilita el transporte, las fotocopias, las impresiones, el acceso a internet. Somos el
alimento, la guia, el apoyo, el refugio y el hogar de nuestros beneficiarios durante su proceso
universitario. Nos dedicamos, con todos nuestros recursos, a romper las barreras que separan a las
poblaciones mas vulnerables de la educacion. Y nos aseguramos de crear una cadena solidaria, que
esperamos con

Todas nuestras fuerzas, un dia sea infinita, con tu aporte. Eso es Impact-U, eso somos nosotros y te

invitamos a ser parte en la transformacion de vidas. Porque no hay mejor regalo que un ser humano
pueda recibir, que la educacion.

Estamos felices de contar contigo.
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Anexo C. Compromiso de confidencialidad.

Impact LA

foundation

COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD

Yo, me comprometo a no divulgar la informacion de la fundacion IMPACT-U, ni sus
valores, beneficiarios ni la informaciéon que conozca de estos Gltimos por el desarrollo
de esta actividad a personas no autorizadas para conocer tal informacion.

| Salvaguardar esta informacién como confidencial

I No usar esta informacién para beneficio personal o para beneficio de personas
diferentes a la fundacion.

| Compartir esta informacion Unica y exclusivamente con las personas que tengan
“legitima necesidad de saber o conocer”, en razon de su rol dentro de la fundacién o
en cumplimiento de requerimientos de autoridad, previa validacion con el funcionario
de nivel superior.

| No revelar informacion a personas ajenas sin la autorizacion expresa del presidente
de la fundacion.

~I Devolver a la fundacion la documentacién relacionada con ella al finalizar la
actividad.

Toda la informacion generada en la operacion y manejo de la fundacion es de caracter
privado y la propiedad intelectual de la misma es solamente de fundacion IMPACT-U.
La fundaciéon podra, por tanto, reclamar judicial o extrajudicialmente el resarcimiento
economico de todos los dafos y perjuicios que tal incumplimiento pudiera
representarle.

@ www.impact-u.org

ng &A}(/\/' O © @ 'mpact U Foundation

@ infoaimpact-u.org
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Anexo D. Matriz de consistencia para problema y objetivos
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Anexo 4
Matriz de problema, objetivos y categorias
Tiulo Qel Problematica Objetivo ObjetJYOS Categorias Subcategorias
trabajo General especificos
1. Identificar 1.1 Divulgacioén
oportunidades de de los procesos
mejora en el
Sistematizacion . proceso de L :
de practica ¢ Cudles son Contribuir al gapaC|taC|on _o!el Oportgnldades
profesional en Ia_ls fortalecimiento area de Gestion de mejora
psicologia; necesidades del proceso Humana_ en
oo en el proceso Foundation Impact
Fortalecimiento de d_e 3 U
del progesp,de capacitaciéon capa,C|taC|on 2. Proponer 2.1 Publicitar los
capacitacion del area de del area de actividades que rocesos
del ére_a de Gestion Gestion contribuyan Cjall P
Gestion Humana en Humana en fortalecimiento del
Humana en Foundation Foundation roceso de
Foundation 5 Impact U P S 2. Actividades
Impact U Impact U~ capacitacion en el
area de Gestion
Humana de
Foundation Impact
U.
|. h .
il %g’x_ ~
Impact A
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Anexo E. Evidencia Envio de Formulario a Lideres de Comité.

21 de octubre de 2021
> vw 7:06p.m.

Mi Lili....
Para la tesis requiero hacer
un pequeno cuestionario a los
lideres de los comités.
Me ayudas porfa, cuando
puedas.
.~ Te agradezco! 8:18 p. m. W

@ Cuestionario Lideres |...

1 pagina * 11 kB - DOCX 8:19 p. m. »~

Lili hola buen dialgy”

11:22a. m. W

Ta

8 Cuestionario Lideres IMPACT
U.docx (1 pagina)

Me puedes ayudar porfa con este

. v iy
cuestionario i, o .

Debo entregarlo hoy en clase% .

© Mensaje
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Anexo F. Matriz de Andlisis del Diagnéstico
Raspoestzs
{Sugenn ! Sujeto ] Sjetn 3 Sujeto 4
"Calra Isabel Comrea
"Estzfany Roldan Palacio” " Alegandra Prroa’ Ttz Amovave’ Osomo "
2 Edad:
"30 afios” "29 afios” "40 Asios” "43 afios”
3. [Coantos meses Beva en fa fundacion?
"No recuerdo cuando comence de
"Desde que se creo 2 fundacion ! voluntana 12 meses
fado v 7 meses” {zronmadaments” "18 meses” "7 meses”
4 Cusl #s ¢l Comst? que bidera?
"Cometé "Comtté de
"Comsté de Commecacionzs” "Comet? Financier” Fundnishnz Volmtanos”  [Edacacion”
4. [Cuzntos meses Beva en & rol actual {en czbeza del comité)?
"12 maszs’ "1 meses zpronmadanente” "18 Mesas” "17 Ngszs”
3. jEl personal que meresa muevo a cad comté rrobe mduccin 0 Yo dinz que st pero s o ha
capasitasion” "SL yomismahagolzinduccionz  {entrado la pmera persona nueva 2
|ruzzvos inteorantes” ol cometé parz hacede "No" "No"
§. {Es usted &2 parsona encarzada de reciher &l parsonz! nusvo que '
fega lconité” S conafele oy i emcagale e 5
) {hacer esz tares” % N "5
7. ;Sabe usted st fundacion tiene establzcido un protocalo
[formziizado d: mduccitn o capacitanion pa personsl muevo?
[ o' "' "No s&’
§8ila respuesta antenor es afimatva descabz el procesoformal | "Hay un comité & volantanos que
que tae estzblecido b Fundacion: gtz ¢l protooolo” Na N4 NA
9. Silarespuesta de 1z pragunta 7 es negativa. descabz como "Despues de que 2l comité de
caparita 0 racbs 2l personal nusevo que tngresa 2l comsté: voluntanos recibe 2 los nuevos
intprantes, sebaoz proceso d: |"Sel explicanionlas tareas sz |"A trevids de conversacinzs
F:mdommndolu hizo un cuadro concepfuzipare  iplenteando erpactaivas v
necesidades v peocesos dl comsté v |deteoninar cada cuando se hacen jescochando bis éel
s¢ zsiznan taress’ [las entrezas vlas actndades”  [voluntano” "No entiendo”
10. ;Qué dificuitades ha tznido coa la capacitacion y'o induccidn del | "Como es voluntanado b dcultad
ersonal muevo que meresz & comite, bien sea mediante un procese {es el compromiso de Jos integrantes,
oenziizzdo. 0 107 ¥ & fiempo para renmionzs &s “Que oo hay nada formal y
complzjo por lzs actividades eso deiouts generar
cotidiznas de los mtzorantss” " Ain no ke terndo dificaftades”  jconenon oon el voluntane”  [Stn Responder
11, ;Cugles sonlas consecuencias que ba ozredo identficar porno "No hey estabibdad de
|mplementarun proceso fonmalizado de capactacsén o induccion” voluntanos. No hay clendad
"Desarticulacion def comsté y de fas fimciones en 2
Jatrasos 2nlos procesos” "Desercion del persoral’ {findzcion’ Sin Responder
12. ;Sabe cuales sea los indicadores v objetivos de czpatznin en
EFM e 1 nIae AR arar iy
Anexo 6
|
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Anexo G. Instrumento de Diagnostico para Lideres de Comité

Instrumento de Diagnéstico para Lideres de Comité

1. Nombre completo:

2. Edad:

3. ¢ Cuantos meses lleva en la fundacion?

4. ¢ Cudl es el Comité que lidera?

4. ¢ Cuantos meses lleva en el rol actual (en cabeza del comité)?

5. ¢ El personal que ingresa nuevo a cada comité recibe induccién o capacitacién?

6. ¢ Es usted la persona encargada de recibir el personal nuevo que llega al comité?

7. ¢ Sabe usted, si la fundacién tiene establecido un protocolo formalizado de induccion o
capacitacion para personal nuevo?

8. Si la respuesta anterior es afirmativa, describa el proceso formal que tiene establecido la
Fundacion:

9. Si la respuesta de la pregunta 7 es negativa, describa cémo capacita o recibe al personal
nuevo que ingresa al comité:

10. ¢ Qué dificultades ha tenido con la capacitacion y/o induccién del personal nuevo que
ingresa al comité, bien sea mediante un proceso formalizado, o no?

11. ¢ Cuales son las consecuencias que ha logrado identificar por no implementar un proceso
formalizado de capacitacién o induccion?

12. ¢ Sabe cudles son los indicadores y objetivos de capacitacion en la Fundacion Impact U?
13. ¢Ha escuchado sobre la evaluacion de desempefio? Si es asi ¢en la Fundacién se hace?
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