PONTIFICIA UNIVERSIDAD
CATOLICA DEL PERU

FACULTAD DE PSICOLOGIA

Informe de experiencia en el area de adquisicion de talento en una
empresa privada

Trabajo de suficiencia profesional para obtener el titulo profesional de
Licenciada en Psicologia que presenta:

Alexa Patricia Daly Miloslavich

Asesore(s):
Angela Vera Ruiz

Lima, 2022



Resumen

Este trabajo tiene como objetivo presentar los aprendizajes logrados en relacion a las
competencias que componen el perfil de egreso de la carrera de psicologia: diagnostica,
interviene y evalua; durante el desarrollo de un periodo de practica de ocho meses, en el area
de Adquisicion de Talento de una empresa multinacional, enfocada en innovacion en la ciencia.
Las actividades realizadas en la organizacion han permitido la identificacion de necesidades y
problematicas particulares en el proceso de seleccion y contratacion de practicantes (de alcance
internacional), a través del uso de herramientas de recojo de informaciéon como las matrices
utilizadas en las reuniones con los(as) supervisores para determinar los requisitos de cada perfil
de practicante. Es asi que, uno de los resultados del diagndstico fue la necesidad de hacer mas
inclusivo el proceso de seleccion de practicantes en Pert. A partir de ello, se disefié y ejecutd
un programa de intervencion a modo de capacitacion dirigido a los(as) supervisores para
fortalecer la conciencia de diversidad en el proceso. Por otro lado, esta experiencia también me
ha permitido profundizar en mis habilidades de evaluacion en tanto he sido capaz de monitorear
constantemente mi aprendizaje de inicio a fin; en un comienzo surgi6 una dificultad en poder
manejar procesos locales e internacionales por lo cual se fortalecieron las habilidades de
priorizacién y organizacidon a través de cronogramas mensuales que conllevaron a que se

lograra manejar varios procesos de seleccion a la vez.

Palabras claves: adquisicion de talento, practicas pre profesionales, desempeio



Abstract

This paper has the objective to illustrate the achievements in relation to the specific skill
set that composes the psychology degree graduation profile: diagnose, intervene and evaluate,
during the course of an eight month period internship in talent acquisition of a private
multinational company dedicated to science innovation. In that sense, the activities carried out
throughout this internship has allowed the identification of the needs and problems immersed
in the organization, specifically around the intern’s selection process (international scope),
through the use of information recollecting tools such as matrices used for determining the
interns profile with the company’s supervisors. Thus, one of the diagnosis results was the need
to develop a selection process of Peru’s intern program with an inclusive scope. Based on this,
an intervention project was designed and executed as a training aimed at the company's
supervisors to strengthen awareness of diversity in the process. On the other hand, this
experience has also allowed me to deepen my skills in evaluation as I have been able to
constantly monitor my end to end learning process. Initially, a difficulty arose in being able to
manage local and international talent processes which is why my prioritization and organization
skills were strengthened through monthly targets that led to managing several processes at the

same time.

Key words: talent acquisition, internship, performance.



Tabla de Contenidos

Presentacion General
Actividades realizadas que dan cuenta de las competencias del perfil de egreso
Competencia Diagnostica
Situacion a mejorar
Resena teorica
Solucion Planteada
Principales resultados de aprendizaje
Competencia Interviene
Situacion a mejorar
Resena tedrica
Solucion Planteada
Principales resultados de aprendizaje
Competencia Evaltua
Resefia teorica
Principales resultados de aprendizaje
Conclusiones
Referencias
Apéndice 1
Apéndice 2
Apéndice 3

Apéndice 4

10

12

13

15

17

19

22

25

29

30

31

32



Presentacion General

Durante ocho meses, estuve como practicante preprofesional en una corporacion
multinacional dedicada a la innovacion en la ciencia en los rubros de tecnologia, salud,
industrial y consumo masivo. Esta empresa fue fundada en los Estados Unidos a inicios del
siglo XX y es considerada una de las corporaciones mas importantes del mundo debido a su
aporte en el desarrollo de la humanidad. Incluso, ha tenido mucha relevancia durante la
pandemia por sus productos de salud. Esta empresa tiene mas de 100 afios y 96,000 empleados
alrededor del mundo. Asimismo, en Peru, la empresa tiene aproximadamente 120 empleados,
sin embargo, toda la region de Latinoamérica trabaja muy cercanamente de manera remota

debido a su caracter internacional.

Mi desempeio pre-profesional estuvo enfocado en el area de adquisicion de talento
donde apoyaba en los procesos de seleccion y reclutamiento para la Region Andina (Peru,
Colombia, Ecuador, Paraguay y Bolivia) y el Cono Sur (Argentina, Chile y Uruguay). El area
de talento esta conformada por una Supervisora de Adquisicion de Talento ubicada en
Colombia que supervisa la Region Andina y Cono Sur, una Coordinadora de Adquisicion de
Talento de México, una Supervisora de Adquisicion de Talento en Panama quien se encarga de
la parte de manufactura de la empresa y la lider del area ubicada en Brasil. Ademas, debajo de
la estructura de la Supervisora de Talento de Colombia nos encontrabamos dos practicantes de

Talento, una en Colombia y yo en Peru.

En base a lo anterior, mis funciones eran apoyar en los procesos de seleccion y
reclutamiento de inicio a fin, es decir, desde el levantamiento del perfil del(1a) candidato(a) con
los(as) supervisores de distintas regiones y areas, filtrar CVs, llevar a cabo llamadas de
screening, realizar entrevistas por competencias y otras evaluaciones necesarias para el puesto
y finalmente, el traspaso del(la) candidato(a) a la empresa mediante el onboarding. Es
importante destacar que esta practica preprofesional fue desarrollada de forma completamente
remota debido a la situacion de pandemia a nivel mundial que impedia que las personas fueran

a trabajar presencialmente por cuestiones de sanidad y salubridad.



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

Competencia Diagnostica

A continuacion, se va a presentar la reflexion asociada a la competencia diagnostica que
se encuentra vinculada con el proceso de asimilacion, adaptacion y reconocimiento que me
otorgo el centro de practica. Durante las primeras semanas de aprendizaje, se me concedio el
rol principal de ser sombra en el desarrollo de las tareas correspondientes a reclutamiento y
seleccion, como practicante del area de Talento. Esto consistia en que debia acompafiar
virtualmente a mi colega practicante en Colombia, a las reuniones, entrevistas y las tareas
diarias y operativas como el hacer Certificaciones Laborales y 6rdenes de compra. Ello con el
fin de lograr un aprendizaje profundo por medio de la observacion y la accién. A manera de
ejemplo, iniciaba el dia prestando apoyo con los pendientes mas sencillos como hacer
solicitudes de examenes médicos y estudios de seguridad. Luego, con respecto a los procesos
internacionales, la acompafiaba por medio de una llamada, a hacer el screening telefonico a los
candidatos de las vacantes que tenia a su cargo; se preguntaba acerca de la experiencia en el

rubro especifico, los afios de experiencia, la expectativa salarial y el nivel de inglés.

La primera vacante en la que pude participar fue una de practicante para Colombia.
Durante el primer barrido documental, mi colega me ensefi6 las razones por las cuales se hacen
descartes o se pasa a la siguiente etapa; el nivel de inglés y las habilidades técnicas debian estar
explicitas en el CV, de otro modo, quedaban descartados. Asimismo, como es un perfil basico
se toma en cuenta principalmente las habilidades blandas que se presentan en el CV como el
trabajo en equipo, proactividad, capacidad de andlisis entre otros. Alli tuve la oportunidad de
observar a mi colega hacer las entrevistas de primera mano y entender el modelo de entrevistas
por competencias donde se pregunta por situaciones en las que se desempefid bien o mal
haciendo algo en especifico. Dicho esto, aprendi que no s6lo me corresponde el proceso de
reclutamiento y seleccion, sino que debo hacer la experiencia del candidato lo més grata posible,
donde debo preocuparme de que esté al tanto de las fases del proceso y, por sobre todo, hacer
que sienta que lo hemos estado esperando (preparando sus herramientas de trabajo con

anticipacion para que el dia de su ingreso tenga todo lo necesario para comenzar).

Durante la experiencia observando el proceso de seleccion de practicantes en Colombia,
logré percibir y comprender que el concepto de practicante se concibe diferente que en Pert.

En ese sentido, identifiqué que, en Colombia, el(la) practicante se entiende como un(a)



estudiante que se encuentra en proceso de acabar la universidad y que consecuentemente, tiene
un perfil basico sin experiencia profesional. De este modo, se valora la actitud y las habilidades
blandas, mas que el conocimiento a priori. Sin embargo, en la experiencia como responsable de
la seleccion de practicantes para Per, pude observar que aqui, el(la) practicante se
conceptualiza como un(a) estudiante universitario en proceso de acabar la universidad que debe
tener al menos seis meses de experiencia profesional en el rubro donde se desea desenvolver.
Aquello es sumamente interesante dado que, aunque los dos parecen ser lo mismo, no obstante,
culturalmente y por la sociedad donde nos encontramos, en el Pert, se asume que el(la)
practicante ya debe tener conocimientos a priori aplicados para poder competir contra otros

candidatos.

En base a ello, desde mi experiencia, surge una reflexiéon sobre como, en Pert, el(la)
practicante debe ponerse a disposicion del supervisor(a) para todo lo que necesite, aunque €so
implique que trabaje mas de sus horas. Ademas, se tiene la idea de que los(as) practicantes, al
venir con conocimiento a priori, no requieren ser educados ni instruidos por un supervisor en
el centro de trabajo porque ya deberian tener todos los conocimientos necesarios al entrar a la
empresa. Asi, lo que pude observar fue un trato humano y educativo en Colombia y un trato
desigual, jerarquico y de explotacion en Peru. Esto me lleva a pensar en que la mayoria de las
veces los(as) supervisores peruanos no recuerdan lo que fue ser practicante. O si se acuerdan,
lo recuerdan con amargura y consideran que es una fase de inevitable explotacion, por la que
todo practicante debe pasar porque asi aprenden mas. Por otro lado, otra cuestion que pude
observar es que aquellos practicantes que tienen experiencia previa en empresas, vienen de
entornos privilegiados donde las primeras practicas las consiguen por contactos de familiares,
amigos o conocidos. Asi, lo singular radica en que las personas de nivel socioecondémico medio
alto son quienes tienen acceso a estos contactos y empresas donde tienen la oportunidad de,
luego, ser mas competitivos y resaltar en el mercado. Con ello surge el concepto de
imposibilidad de accesos y exclusion en el contexto del proceso de seleccion de practicantes

preprofesionales.

Situacion a mejorar

A partir de lo anterior, se considera que la necesidad identificada es el entendimiento,
por parte del supervisor(a) de practicantes en la empresa, acerca de la importancia de un
ambiente diverso e inclusivo en las organizaciones. De este modo, para lograr realizar un

diagnostico, desarrollé una matriz comparativa que retine todas las caracteristicas y diferencias



entre el proceso de Perti y Colombia como por ejemplo los meses de experiencia previa
profesional o el peso en las habilidades técnicas versus las habilidades blandas. Esta
herramienta resalta los elementos que componen ambos procesos de seleccion lo que permitid
explicitar las diferencias procedimentales entre ambos contextos. Por lo tanto, se identifica que,
en la empresa en Peru, existe una conceptualizacion restrictiva sobre lo que conlleva el ser
practicante. En ese sentido, se considera que los(as) supervisores esperan que los(as)
estudiantes universitarios ingresen con el conocimiento técnico a priori, devaluando su
potencial y necesidad de aprendizaje y por tanto dejando de lado las habilidades blandas que
estos pueden traer. Ademas, para dicho diagnostico de necesidades se utilizo el pedido de los
clientes internos. Ahi, se observd una demanda explicita sobre que los(as) candidatos(as)
finalistas a practicantes debian pertenecer a ciertas universidades y/o con ciertos conocimientos
técnicos. Esto se identific6 mediante las reuniones de peticiones de puesto con los(as)

supervisores donde se delimita el perfil de los(as) candidatos(as) a elegir.

Asi, a partir de ello, se notd que existen ciertos sesgos por parte de los(as) supervisores
hacia los(as) candidatos(as) que tienen los conocimientos practicos y tedricos, lo cual se vincula
con la cantidad de tiempo que estos deben invertir en el aprendizaje de su subordinado(a).
Asimismo, se ha observado que estos sesgos también se encuentran presentes en el proceso de
toma de decisiones de los(as) supervisores con respecto a la universidad del practicante, en
tanto, suelen hacer una demanda explicita sobre la universidad de preferencia y al momento de
tomar la decision final, el(la) elegido(a) pertenece a dicha universidad. De este modo, se aprecia
que uno de los mayores sesgos esta relacionado con la afinidad por aquellos candidatos(as) que

provienen de ciertas universidades especificas consideradas las mejores.

Seguido de lo anterior, también se identificé como parte de la problematica que los(as)
supervisores utilizaban un tipo de reclutamiento que se basa en la recomendacion y el voz a voz
interno de las personas dentro de la organizacion lo que no permite la inclusion de la diversidad.
De este modo, cuando se abria la peticion de un puesto, se pedian recomendaciones a los(as)
mismos(as) practicantes, reduciendo el espectro de futuros candidatos(as) a miembros del
mismo circulo social que ya conforman los empleados de la organizacion. Dicho esto, se pudo
evidenciar que no habia un conocimiento ni comprension del tipo de reclutamiento y seleccion

que se realiza actualmente en la empresa, el cual se orienta a la inclusion de la diversidad.

Resefia tedrica



Se ha observado que el Pert se caracteriza por ser un pais que reproduce la exclusion
social y las relaciones de poder lo cual se podria traducir en un impedimento a la inclusividad
(Manrique, 2007). Asi, las relaciones intergrupales funcionan como un mecanismo de
transmision de informacién por lo que deben ser entendidas dentro del contexto sociocultural.
Debido a ello, existe un fendémeno intergrupal, donde se suele tener mas afinidad con el
endogrupo, logrando que se rechace a todo lo que no se asemeje a este. De esta manera, estos
grupos suelen reproducir practicas de exclusion donde se reproducen y transmiten los
estereotipos, creencias y prejuicios hacia determinados grupos que no tienen privilegios

(Hosftede, 1991).

Estos conceptos ayudan a comprender la probleméatica mencionada que es la exclusion
social. Este es un término multidimensional que surge a partir del desarrollo tecnologico y
econdmico mediante el cual una porcion de la sociedad se ve beneficiada y la contraparte se ve
afectada (Roca Rey & Rojas, 2002). Es importante entonces entender que la exclusion social
traza una linea entre lo incluido y lo excluido donde las personas que conforman el grupo de
excluidos se encuentran al margen de los procesos de ciudadania social, por diferencias de raza,
género, capacidades cognitivas, capacidades fisicas, creencias religiosas, entre otros (Jiménez,
2008). En el corto plazo la exclusion social resulta en la frustracion de necesidades psicologicas
basicas, deshumanizacidén, comportamientos antisociales y afectos negativos (Wesselmann et
al., 2016). Asimismo, en el largo plazo, esta puede desencadenar situaciones de depresion,
desamparo, alienacion y falta de sentido de vida. Ademas, las personas en situacion de
exclusion tienden a presentar altos niveles de vergiienza y humillacion a raiz de las numerosas
formas de opresion y percepcion de la desigualdad entre grupos. En un contexto como el
mencionado seria mas probable que se reproduzcan situaciones de exclusion en el ambiente
laboral, debido a que se estarian asociando los estereotipos y creencias de los grupos menos
privilegiados con las condiciones de acceso al ambiente laboral. Esto podria traducirse en que
si una persona no tiene las caracteristicas del grupo favorecido, podria ser parte de una situacion
de exclusion. Esta idea podria asociarse con la situacion en que los(as) estudiantes, que tienen
experiencia previa laboral, es decir, que son parte del grupo privilegiado, se desempefiarian

mejor que el resto (Espinosa Pezzia et al., 2007).

Dicho esto, se ha observado que los(as) candidatos(as) que provienen de entornos
privilegiados como colegios privados, que estudian en las universidades mas prestigiosas o que

tienen experiencia profesional por medio de contactos, son los(as) que tienen la posibilidad de



competir en los procesos de seleccion y los(as) que obtienen mas oportunidades laborales
(Bourdieu & Passeron, 2019; Busso & Perez, 2015). Asimismo, se ha encontrado que el factor
de nivel socioecondmico es una condicion que influye en los accesos laborales, no obstante,
existen otros factores como la carga laboral, la autonomia financiera y la carga horaria. Con
ello, se refiere que los(as) estudiantes de un nivel socioecondmico mas alto suelen tener la
oportunidad de estudiar exclusivamente, mientras que las personas de bajos recursos suelen
balancear la vida académica y laboral desde muy temprano debido a la necesidad de costear los
estudios. En esa linea, se ha observado que las personas de NSE alto tienen oportunidades
laborales acordes a sus estudios, mientras que las personas de sectores mas bajos tendrian
experiencia profesional asociada al servicio al cliente debido a la demanda monetaria (Busso &

Perez, 2015).

Relacionado a lo anterior, la exclusion social en el contexto de la seleccion de personal,
conlleva a tener un ambiente laboral de poca diversidad. De tal modo, se considera pertinente
mencionar la importancia de crear una empresa con talento inclusivo y diverso. En un mundo
competitivo, el manejar talento diverso se convierte en la clave para atraer inversiones y hacer
de la empresa una empresa reconocida. Asi, la diversidad en el trabajo se define como la
inmersion de personas heterogéneas en organizaciones en respuesta a las desigualdades sociales
(Ozbilgin and Tatli, 2011). Dicho esto, para ser una organizacion diversa e inclusiva se tiene
que realizar un reconocimiento a conciencia sobre los estereotipos y discriminacion en el
trabajo que pueda ocurrir (Kucukaltan & Ozbilgin, 2019). El incluir a personas diversas en el
capital humano de las empresas, por ende, se vuelve una oportunidad para concientizar a los(as)
empleados(as) acerca de las desventajas y discriminacion que viven estas personas, por
ejemplo, las personas con discapacidad mental o fisica. Por ello, el ambiente de trabajo se
vuelve un reflejo de la sociedad real en la que vivimos donde existe la diversidad (Sheenan &

Anderson, 2015).

En esa linea, un estudio comparativo en América Latina (Espinosa Pezzia et al., 2017),
encontrd que en la sociedad peruana existe una orientacion hacia la dominancia social donde se
instauran valores y afectos negativos hacia las personas del exogrupo. Es decir, existe un
rechazo hacia las personas de bajo estatus que no son consideradas parte de su entorno. Por el
contrario, en el mismo estudio de Espinosa Pezzia et al., 2017, se hallé6 que en Colombia, no
existe una relacion entre la dominancia social y su identidad nacional lo que conllevaria a que,

en este contexto comparado con el peruano, se presente una mayor cohesion grupal y social y



un menor rechazo al exogrupo. Ademas, segun Espinosa (2007), el Peru seria un pais que tolera
las jerarquias y diferencias sociales por lo que la cultura promoveria la exclusion y relaciones
desiguales y de poder, debido a que se observa un miedo hacia los miembros del exogrupo,
deviniendo en una falta de solidaridad y empatia (Cueto, Espinosa y Robles, 2017). De este
modo, los(as) supervisores peruanos(as) podrian estar reproduciendo este imaginario jerarquico
y vertical lo que podria estar resultando en una predisposicion a generar condiciones que

favorecen las practicas jerarquicas.

Solucion Planteada

A partir de un recojo de informacion sistematica con respecto a esta problematica de
falta de acceso a oportunidades de empleo para practicantes que no son considerados dentro del
circulo social y formativo de sus jefes, la solucion planteada fue realizar/disefiar una
capacitacion para todos(as) los(as) supervisores que tienen actualmente practicantes a su cargo
en el Peru. Esto derivo de la identificacion de la problematica y necesidad de los supervisores
por comprender la necesidad de tener talento diverso e inclusivo en una empresa. Asimismo, la
empresa designd que la capacitacion iria dirigida a los 17 supervisores. De este modo, el
resultado de aprendizaje del diagnostico se resumio en el recojo y tratamiento de la informacion
que provino de fuentes directas, es decir, de los(as) mismos(as) supervisores. Por tanto, se
definio que el objetivo de dicha capacitacion fue dar a conocer los aspectos legales que protegen
al practicante de los abusos de la empresa y, ademas, e identificar los datos sociodemograficos

de los practicantes actualmente para dar cuenta de la problematica de diversidad y exclusion.

Principales resultados de aprendizaje

La competencia diagnostica se refiere a la capacidad de identificar las necesidades y
problematicas de la poblacion a tratar, de manera critica, €tica y responsable. Por lo tanto
considero que he sido capaz y he demostrado que puedo identificar oportunidades de mejora en
los procesos de seleccion. Para ello, he logrado generar herramientas diagnosticas que me
ayuden a tener evidencia concreta para poder recabar informacién mixta para brindar un
diagndstico y ver oportunidades de mejora en la organizacion. Asimismo, mediante el manejo
de instrumentos diagnodsticos, como la tabla comparativa entre Pert y Colombia para los
procesos de practicantes, he podido recoger informaciéon para la identificacion de las
necesidades por lo que esto ha resultado en que sea capaz de observar analiticamente los

problemas y necesidades.



Todo ello me ha permitido generar una diagnostico critico, ético y responsable que
conlleva a la elaboracion de un disefio de intervencion y ejecucion del mismo con el fin de
atender las necesidades y demandas del contexto de préctica. Por tanto, la capacitacion estuvo
disefiada en base a los contenidos y constructos delimitados mediante el diagndstico, es decir,
la necesidad de inclusion de personas de otros entornos y los sesgos que originan la falta de
diversidad en el trabajo. Asi, al conocer sobre el estatus sociodemografico de los(as)
practicantes actualmente y mediante preguntas que invitan a la reflexion critica, se considera
que los(as) supervisores podrian comprender la necesidad de incluir talento diverso a la

empresa.
Competencia Interviene

Tomando en cuenta el diagndstico mencionado anteriormente acerca de la falta de
diversidad en la seleccion de practicantes y los fendémenos de exclusion que se estaban
reproduciendo, se realiz6 una intervencion ejecutada dentro de la organizacion con el apoyo de
mi supervisora, quien se encargo de validar los contenidos, actividades y la presentacion, previo
a la aplicacion de la intervencion para asegurar la calidad de la misma. Esta se realizo mediante
un disefo de capacitacion dirigida hacia los(as) supervisores de los(as) practicantes, es decir, a
nuestros clientes internos, a partir de una necesidad por comprender los nuevos pasos del
proceso de reclutamiento alineados con la politica de diversidad e inclusion. Esta politica fue
creada en el 2015 en respuesta a la necesidad de tener un talento diverso e inclusivo en la
empresa. Se desarrolld bajo tres pilares: diversidad e inclusion, estrategia de justicia social y
voluntariado empresarial para grupos sociales no representados en ambitos laborales. Asi, en
relacion a la diversidad e inclusion en los procesos de seleccion, se constata que en sus
principios y valores la empresa aboga por no discriminar a ningiin candidato(a) por su raza,
género, color, religion, orientacion sexual, origen, identidad de género o discapacidad. Ademas,
tiene un compromiso con reclutar talento diverso a nivel mundial para que la fuerza de trabajo

sea representativa de las comunidades.

Consecuentemente esta intervencion se realizd de dos maneras: en primer lugar, se
llevaron a cabo capacitaciones individuales a los(as) supervisores en respuesta a la demanda de
un(a) practicante para su area. En segundo lugar, se realiz6 una capacitacion grupal a los(as) 17
supervisores que se encuentran actualmente con practicantes a su cargo de modo que los(as)
que no han tenido contacto con el area de Talento, pudieran estar igualmente alineados con los

nuevos procesos y politicas de diversidad e inclusion. Todo ello, bajo la supervision de mi jefe.



Por tanto, la propuesta de la capacitacion estuvo compuesta por tres fases: la legislacion
y regulacion de los(as) practicantes, la nueva propuesta de reclutamiento y seleccion teniendo
en cuenta la diversidad de universidades y perfiles y finalmente los sesgos que pueden intervenir
de manera automatica en la toma de decisiones hacia los(as) candidatos ya que esto afecta
directamente en la politica de diversidad e inclusion de la empresa. De ese modo, con respecto
a la participacion, se invitd a los(as) participantes con una semana de anticipacion. Esta
invitacion fue completamente voluntaria, dentro del horario laboral, y todos(as) asistieron. Asi,
se permitieron espacios de didlogo durante el desarrollo de la capacitacion con el objetivo de

recoger dudas y fomentar la reflexion de los(as) participantes.

Asimismo, el disefio de la capacitacion fue elaborado utilizando las herramientas
diagndsticas y lo recogido durante las reuniones individuales con los clientes internos; dudas
sobre las regulaciones nacionales sobre los(as) practicantes preprofesionales y profesionales y
ademas sobre la posibilidad de hacer la publicacion fuera del circulo de los(as) colaboradores,
sino en las bolsas de trabajo de las universidades. Ademads, se tuvo en cuenta el aprendizaje
significativo por lo que se inici6 el taller con una introduccidon al marco legal donde se
encuentran los(as) practicantes. Seguido de ello, se hacen algunas explicaciones sobre el nuevo
proceso, no obstante, durante la sesion se realizan preguntas abiertas que invitan al didlogo para
que los(as) participantes lleguen a sus propias reflexiones sobre la necesidad de diversidad e
inclusion de las personas. Ello con el fin de lograr que los(as) supervisores tengan un rol activo

en la fase de evaluaciones y puedan aplicar lo aprendido en este taller.

Situacion a mejorar

Anteriormente, el proceso de reclutamiento y seleccion no estaba liderado por un(a)
practicante en Peru. De tal modo, los(as) supervisores que requerian practicantes les pedian a
los(as) colaboradores que busquen a personas interesadas en trabajar dentro de la organizacion.
No obstante, esto resultaba en que los(as) candidatos(as) que llegaban a entrevistas eran
frecuentemente del mismo circulo social y académico de las personas que ya estaban en la
organizacion. Por lo tanto, al notar que hacia falta un reclutamiento que abarcara un universo
de candidatos(as), se propuso que el(la) practicante de Talento dirigiera el proceso haciendo las
publicaciones correspondientes en varias universidades del Pert ademas de las consideradas

mejores.
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De igual manera la politica de inclusion y diversidad no estaba siendo cumplida debido
a que la manera de reclutar s6lo reproducia la exclusion de personas diversas. Esta politica se
desarrolla en la empresa a nivel Latinoamérica y los lineamientos consisten en que el talento,
sea de practicante o de empleado(a) de tiempo completo, deba tener caracteristicas diferentes
como el entorno donde provienen, la universidad, edad, género, sexo, raza, etnia entre otros con
el fin de prevenir un entorno restringido y privilegiado. Asi, lo que busca promover esta politica
es lograr tener una representacion mas real y tangible de la poblacion donde se encuentra situada
la empresa ya que, el tener talento diverso resulta en una mejora en los procesos de innovacion.
De tal modo, la empresa actualmente ha modificado su proceso para hacer la publicacion en
varias bolsas de trabajo universitarias. Por lo tanto, se realizd esta capacitacion con el fin de
proveer la informacion del nuevo proceso y la manera en que estos se ven implicados y ademas

para ejemplificar los sesgos que pueden intervenir en la toma de decisiones.

En la misma linea, para lograr un aprendizaje mas significativo, se plante6 que los(as)
supervisores pudieran participar activamente de la capacitacion mediante preguntas abiertas
que aluden a su experiencia como supervisores. Esto con la finalidad de crear un espacio de
reflexion critica acerca del estatus de los(as) practicantes que tienen actualmente y ademas
poder comprender cuales son los imaginarios, experiencias y representaciones que se tienen del

rol del practicante y el rol de supervisor en el contexto especifico de la organizacion.

Resefia tedrica

Esta intervencion tuvo el fin de desarrollar un espacio de didlogo donde los(as)
participantes puedan conocer y reflexionar acerca de la necesidad de diversidad e inclusion de
talento con el objetivo de reducir el fendmeno de pensamiento grupal. Este es definido como
una manera de pensar que se desarrolla dentro de grupos de personas que son homogéneas y
cohesivas donde existe una filosofia de unanimidad que puede afectar la motivacion para pensar

y hacer cosas diferentes a las del grupo (Janis, 1991).

Asimismo, se ha encontrado que cuando existen procesos de seleccion Unicamente
mediante la modalidad de referidos, se desencadena un compartir profundo de unidad y armonia
el cual se desea preservar en el grupo. De igual manera, lo importante es que las consecuencias
del pensamiento grupal disminuyen la creatividad individual, la toma de decisiones y aumentan
los sesgos cognitivos frente a los demas externos al grupo. Este fendmeno abarca conceptos

como la raza, género, trasfondo profesional, nivel socioecondémico entre otros. Asi, ello se
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combate mediante la inclusion y diversidad de talento (Kamalnath, 2017), debido a que, esto
fomenta la creatividad individual y grupal y la innovacion. Lo anterior se relaciona con el hecho
que se ha demostrado que la diversidad de personas dentro de una organizacion impulsa el
crecimiento y la innovacion ya que existen personas que vienen de diferentes entornos y
experiencias por lo que sus ideas y creencias influyen en la manera que entiende el mundo

(Lahiri & Sharma, 2019; Mastrocola, 2019).

Por otro lado, esta intervencion se pens6 en torno a los sesgos que pueden influir en la
toma de decisiones de los(as) supervisores lo que podria continuar interfiriendo con la inclusion
de un talento diverso. En ese sentido, los sesgos son fendmenos inconscientes que pueden jugar
en contra en la toma de decisiones y percepcion de las personas (Macan & Merrit, 2011), incluso
en la eleccion de ciertos candidatos(as). Dicho esto, segin Chamberline (2016), los(as)
entrevistadores deben ser conscientes de sus creencias, sesgos, estereotipos y prejuicios para
evitar tomar decisiones parciales acerca del potencial del candidato(a). Estos sesgos
inconscientes pueden observarse en base a temas como la raza, género, orientacion sexual,

fisico, edad, etnia, acento, personalidad, religion, entorno cultural entre otros.

Asi, en los procesos de seleccion pueden existir varios tipos de sesgos inconscientes y
automaticos que conllevan a que se tomen decisiones inadecuadas. Uno como el sesgo de
afinidad que se define como la inclinacion hacia ciertas personas que son similares a uno, como
que el(la) supervisor y el candidato tengan cosas en comun. Sin embargo, esto no es un
determinante sobre las capacidades del candidato(a). Ello tiene relacion con el efecto Halo;
cuando existe afinidad hacia ciertas personas, se le atribuye un halo de positividad donde
unicamente se presta atencidbn a los aspectos positivos, obviando completamente las
caracteristicas negativas. Otro sesgo que es bastante comun en las organizaciones es el de
semejanza que es el juicio de la persona basado en eventos pasados de la vida como por ejemplo
que la persona haya ido a la misma universidad que uno (Macan & Merrit, 2011). De esta
manera, existen mas sesgos que intervienen en los procesos de entrevistas y, por ende, en la
toma de decisiones, pero en linea con lo mencionado anteriormente, en el primer proceso que
lideré, el supervisor estaba sesgado por las caracteristicas semejantes y la afinidad con ciertos

candidatos(as).

Por ultimo, la capacitacion fue disefiada tomando en cuenta el modelo instruccional de
ADDIE (analisis, disefio, desarrollo, implementacion y evaluacion) (Branch, 2009; Morales-

Gonzélez et al., 2014); este modelo comUnmente se utiliza en las organizaciones para establecer
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un acercamiento definido y claro hacia la poblacion en cuestion. En primer lugar, es
fundamental llevar a cabo un andlisis de las necesidades de la poblacion distinguiendo de lo
que ya conocen versus lo que necesitan conocer. Esta informacion puede ser recogida de
diversas maneras; en este caso se realizd mediante la fuente directa que para esta problematica
fue recabada a través de los(as) supervisores. En segundo lugar, la identificacion de objetivos
se dio a través de reconocer la nueva manera de reclutar, el modo de presentacion, el esquema
del contenido y las actividades que se llevaran a cabo. Asimismo, segun este modelo se debe
desarrollar un proceso de evaluacién donde se determina la manera en que se van a valorar los
resultados luego de la implementacion (Jones, 2014). En tercer lugar, el desarrollo, es decir, la
creacion del material de aprendizaje lo realicé mediante una presentacion de PowerPoint que
reuni6 todos los puntos claves a tratar. En cuarto lugar, tuve un rol activo en la implementacion
del diseno instruccional y de la intervencion, lo que me permitid liderar esta capacitacion e

involucrar a los(as) participantes de manera activa.

Finalmente, la quinta fase es la evaluacion donde se realizan las apreciaciones sobre los
aprendizajes obtenidos en la intervencion. En ese sentido, durante la sesion se abrid un espacio
de didlogo donde se recibieron las dudas y comentarios sobre lo aprendido (Branch, 2009).
Consecuentemente, las herramientas propuestas para esta intervencion les ofrecen calidad de
informacion de forma didéactica permitiéndoles comprender con mayor facilidad temas

especificos, en este caso aspectos relacionados al nuevo proceso (Gémez, 2017)

Solucion Planteada

Relacionado a lo anterior, el objetivo de esta intervencion fue reconocer el nuevo
proceso de reclutamiento y seleccion. Por lo tanto, se propuso realizar dos modalidades de
intervencion para este objetivo; la primera modalidad fue una intervencion mas de tono personal
como resultado de la demanda explicita de una nueva vacante de practicante y la segunda
modalidad fue una capacitacion reuniendo a todos(as) los(as) supervisores en Pert (17
personas). En esa linea, en las capacitaciones individuales se hace uso de un espacio de dialogo
donde se explicitan las nuevas fases del proceso y las nuevas maneras de reclutar apelando a
los conceptos tedricos como los sesgos que pueden influir en el proceso de seleccion y a la
diversidad e inclusion. Al final de esas reuniones se acordaron las universidades a las cuales se

haria la publicacion con el(la) supervisor(a) de modo que ellos fueran parte activa del proceso.
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En la capacitacion que reunio a los(as) supervisores en Perl se inicié con el contexto
legal que alude a los requisitos que tiene la modalidad formativa preprofesional y profesional
de modo que los(as) supervisores puedan tener en claro la carga horaria que tiene cada uno.
Seguido de ello, se recalco la necesidad de la flexibilidad durante las horas laborales debido a
que los(as) practicantes preprofesionales continuan balanceando lo académico con lo laboral.
Posteriormente, se mostrd un cuadro que explicaba la distribucion de los(as) practicantes en las
distintas areas de la empresa y, ademads, un grafico que presentaba el porcentaje de practicantes
que provienen de universidades publicas versus privadas. Esto resultd en un espacio de didlogo
donde se les preguntd a los(as) supervisores si creian que los(as) practicantes elegidos

reflejaban un talento diverso.

Consecuentemente, se presentd la nueva modalidad de reclutamiento por las bolsas de
trabajo de las distintas universidades tanto publicas como privadas dejando la posibilidad de
hacer preguntas. Las preocupaciones que surgieron se pueden resumir en tres grandes temas:
en primer lugar se pregunto, si es que la postulacion en las bolsas de trabajo iria a ser un
incentivo para los mejores estudiantes a postular, en segundo lugar, se preguntd cuantas
personas postulan por universidad privada versus publica y en tercer lugar, se consultd si
podrian continuar enviando referidos a la vez que se realiza el reclutamiento por las bolsas.
Seguido de ello, se hizo énfasis en la necesidad de percatarse del potencial blando de los(as)
candidatos(as) y no en las habilidades técnicas o experiencia profesional debido a que es un
perfil basico. Finalmente, se mencionaron los distintos sesgos que pueden influir en nuestra
toma de decisiones al elegir un(a) candidato(a) finalista. Es importante notar que en ambas
sesiones se hizo uso de un lenguaje empoderador, creando un espacio de didlogo que perimitio
conversar no solo desde la voz de la capacitadora, sino desde el “nosotros”, para lograr que
los(as) participantes perciban que estos(as) son parte del rol activo de este proceso. A modo de
ejemplo, se utilizaron frases como “nosotros como empresa nos basamos en la politica de
diversidad e inclusién donde no discriminamos a ningtin(a) candidato(a) por cuestiones como
universidad, género, raza, origen entre otros”. Al incluirlos(as) en el discurso, ello generaria la
oportunidad de reforzar el compromiso, responsabilidad y motivacion de los(as) supervisores

en el proceso de seleccion.
Principales resultados de aprendizaje

La competencia interviene consiste en disefiar y ejecutar un plan de accion con sus

respectivas herramientas y objetivos para dar solucidn a la necesidad identificada a partir del
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diagnostico. Esta intervencion se propuso para generar una mejora en el proceso de seleccion
con el fin de promover la inclusion y diversidad de personas en la organizacién. De ese modo,
considero que he logrado disefar un programa de intervencion en forma de capacitacion de
manera exitosa debido a que he utilizado las herramientas diagnosticas para desarrollar la
capacitacion. Asimismo, he sido capaz de generar una herramienta de intervencion que retine
constructos y conceptos pertinentes que abordan la necesidad a intervenir. De igual manera, la
ejecucion de la intervencion ha ido acorde a las problematicas identificadas y se ha atacado de

manera adecuada para generar un espacio de aprendizaje.

Adicionalmente, otro de los resultados de aprendizaje es que la capacitacion me
permitid potenciar las habilidades estratégicas, de disefio y ejecucion con el fin de compartir el
conocimiento e influir en la toma de decisiones de los clientes internos. Dicho esto, se tomo en
consideracion el impacto psicoldgico y social que esto traeria por lo que el lenguaje utilizado
fue asertivo y se elabor6 un disefio que tiene presente el entorno organizacional en donde se
desarrolla la necesidad, la cultura donde se encuentran inmersos y el publico para llevar a cabo

una intervencion exitosamente.

De igual manera, si bien la identificacion de necesidades se realiza en la competencia
diagndstica, esta se tuvo como pilar para desarrollar el plan de intervencion. Agregado a ello,
otra aptitud que logré fue la de identificar la estructura y ejecucion de programas de
intervencion para lograr dar con el abordaje de la necesidad de intervencion. Asi, sin el
conocimiento acerca de como disefar una intervencion, conociendo las causas y soluciones del
problema, hubiese fracasado. Ademas, para la elaboracion de la capacitacion, se considero el
nivel de aprendizaje al momento del disefio, ya que al ser una sola sesion a nivel grupal y varias
individuales (pero Unicamente respondiendo a la demanda de un puesto), no se lograria
interiorizar del todo lo aprendido. Por lo tanto, se permitieron espacios de didlogos y preguntas
durante toda la capacitacion para fomentar la reflexion de los(as) participantes. Todo ello con
la finalidad de lograr influir en la toma de decisiones y en los procesos cognitivos (memoria y
atencion) de los(as) supervisores, con el propdsito de que puedan tener esta informacion a la

mano cuando tuvieran una demanda de un(a) practicante.

Ahora bien, una limitacién del proceso llevado a cabo fue que no se tuvo en
consideracion, en el momento en que se disefid y realizo la intervencion, la necesidad de crear
una herramienta de evaluacion pre y post capacitacion que hubiese permitido tener mayor data

para medir y confirmar la efectividad de la misma. Este proceso no se efectué debido a las
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mismas circunstancias emergentes en que la intervencion fue llevada a cabo, es decir, dado que
mi rol de practicante lider del proceso de contratacion de practicantes en Peru era totalmente
nuevo, muchas de las actividades que se fueron desplegando, siempre con la supervision de mi
jefe, se desarrollaron con caracter de urgencia y ese fue el caso de la capacitacion realizada. La
cual se planificd rigurosamente en cuanto a su ejecucion, pero no se llegd a preveer una

estrategia concreta para realizar una evaluacion contundente de la misma.

Sin embargo, como parte de mi formacion profesional y continuo aprendizaje, de esta
limitacion identificada, posterior a la ejecucion de la intervencion, he podido tomar conciencia
de la importancia de siempre incluir en la planificacion también una estrategia de evaluacion.
Este aprendizaje sera tomado en cuenta para futuras capacitaciones. Igualmente, a pesar de que
no se realizd la evaluacion, en base a la experiencia y constante supervision de mi mentora,
pudimos identificar que las sesiones abrieron una oportunidad de cambio en las personas que
participaron en ella. Esto se vio reflejado en las reuniones que se llevaban a cabo cuando se
requeria algun(a) practicante; hemos identificado que al menos 1 de cada 5 de supervisores han
solicitado tener practicantes de universidades publicas y ademas, pudimos observar que los(as)
supervisores enfatizaron la necesidad y estuvieron de acuerdo en publicar en universidades

tanto publicas como privadas.

Competencia Evalta

En relacion a la competencia evalua, voy a proceder a narrar y explicar mi experiencia
en el proceso de aprendizaje durante mi estadia en la organizacion desde la cual me es posible
demostrar mi capacidad de evaluar mi propio proceso de adaptacion aprendizaje, asimilacion y
empoderamiento dentro de las tareas que me fueron asignadas en mi rol de practicante.
Consecuentemente, esta competencia se ha llevado a cabo mediante una autoevaluacion
constante y permanente del propio proceso de aprendizaje. En un inicio, me otorgaron algunas
responsabilidades basicas, aparte de algunas operativas, donde debia encargarme de llamar a
los(as) candidatos en los procesos internacionales para realizar algunas validaciones en torno a
su experiencia, nivel de inglés entre otras cuestiones. Durante esas primeras semanas, percibi
una dificultad para poder atender al candidato(a), pensar en repreguntas y registrar sus
respuestas. Esto me llevo a pensar en el trabajo interno que debia ejecutar en torno a mis
habilidades cognitivas como atencion, memoria y cognicion para poder lograr un buen trabajo.
Igualmente, durante el proceso de practicantes en Peri observé que experimentaba una

sensacion de ansiedad al tener bajo mi completa responsabilidad todo el proceso. De este modo,
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no lograba concentrarme de manera eficiente en los otros procesos por las sensaciones que
experimentaba. Estos son algunos ejemplos de las dificultades que percibi durante mi proceso
inicial de aprendizaje donde las responsabilidades y tareas me eran un poco dificiles de poder

llevar de manera fluida dada la novedad de todas las actividades asignadas.

Por lo tanto, luego de estos retos en los procesos y con el apoyo de mi supervisora, tuve
la capacidad de introspeccion y valoracion donde me percaté de estos obstaculos que me
impedian hacer un trabajo fluido y eficaz. Para tal caso, desarrollé una herramienta en forma de
cronograma que determinaba la cantidad de tiempo que iria a dedicarle a los procesos
internacionales y los procesos de practicantes (si es que los tenia bajo mi tutela) de manera
priorizada para evitar que la ansiedad impida mi desarrollo en el trabajo. Este cronograma
(Apéndice 5) se conforma por una tabla de doble entrada dividida por meses y semanas (enero
a septiembre) y en la primera columna se detallan los procesos y actividades que estaban bajo
mi responsabilidad. Como se logra observar, durante los primeros meses tenia muy poco a mi
cargo mientras que hacia la mitad pude manejar y organizar los procesos por lo que
progresivamente pude liderar varios a la vez. Asi, logré, poco a poco y mediante constantes
ajustes y modificaciones como el mencionado, comenzar a manejar mis emociones con respecto
al trabajo con el fin de hacer mi trabajo mas eficiente ya que, conocia todos los procesos un
poco mas. Esto se puede ver reflejado cuando al inicio no sabia qué preguntar a los candidatos
por lo que comencé a estar presente en las reuniones de delimitacion del perfil y en base a mi
pensamiento critico, pude desarrollar las preguntas clave y relevantes para los candidatos, con
el propdsito de recabar la informacion mas precisa para la toma de decisiones. Seguido de ello,
se me proporciond una retroalimentacion de mi trabajo con buenos comentarios sobre la

profundidad de la informacion.

Por tanto, luego de mi proceso de aprendizaje, tuve la capacidad de evaluar
constantemente mi desempefio, mis retos y mi desarrollo profesional. Asi, este monitoreo me
permitié6 descubrir que he logrado llevar bajo mi responsabilidad varios procesos
internacionales en conjunto con procesos de practicante que en un inicio me eran muy retadores.
De tal manera, me he percatado de que he fortalecido mis habilidades cognitivas, de atencion y
de memoria a la hora de priorizar mi tiempo, ejecutar mis funciones y entregar mis trabajos.
Igualmente, noté que el empoderamiento en el trabajo, la ansiedad y la motivacion son
conceptos clave que influyeron en mi desempefio; en la organizacion se fomentan las

necesidades basicas como la competencia y sobre todo la autonomia lo que hace que uno pueda



17

aprender en un ambiente que genera bienestar. Asimismo, si bien tenia bajo mi responsabilidad
procesos internacionales y nacionales, la ansiedad me ayudaba a no procrastinar y a crear

nuevas herramientas, como el cronograma, para hacer de mi tiempo maés eficiente.

Adicionalmente, tuve la oportunidad de valorar mi empoderamiento en la empresa, en
el sentido que el poder de decision recaia en mi. Esto me permitio realizar un proceso de
aprendizaje mas autébnomo y de liderazgo debido que pude proponer mejoras continuas en mi
trabajo lo cual se relaciona con el compromiso que deviene del empoderamiento en el trabajo.
Por lo tanto, la motivacion para hacer mis pendientes de manera proactiva, anticipandose a
cualquier problema, es de una motivacién mas introyectada porque pude notar el valor a lo que
estoy realizando y ademas, porque la autonomia y competencia se ven satisfechas. Por ende, es
importante resaltar que esto se trata de un proceso de autoevaluacion global acerca de mi rol,
responsabilidades y capacidad de adaptacion a la organizacion, por lo que he logrado realizar

una evaluacion constante de mi propio proceso de aprendizaje.

Resefa tedrica

La evaluacion se comprende como la valoracion que se realiza a partir del analisis de
datos y la observacién con la finalidad de monitorear el proceso de aprendizaje para el progreso
o toma de decisiones (Lopez, 2017). Ademas, segun Scallon (1999), la evaluacion tiene como
objetivo principal el progreso mediante la reflexion. De este modo, un tipo de evaluacion de
aprendizaje es la autoevaluacion, la cual se define como un ejercicio de juicio critico personal
que fomenta el desarrollo de un pensamiento critico en base a las acciones realizadas en base
al objetivo principal. Esta, a su vez, permite que se facilite el aprendizaje personal (Baisnee,

1997).

Asi, toda la descripcion anterior se puede comprender en base al concepto de
empoderamiento. Segin Conger y Kanungo (1988), el empoderamiento en el trabajo es un
constructo relacional vinculado a la motivacion. Ello ocurre cuando el poder de la accién no
estd concentrado en los superiores sino en los subordinados con la misma autoridad, autonomia
y responsabilidad. De esta manera, se experimenta una sensacion autonoma, de control y
liderazgo sobre el trabajo (Rodriguez Guampe, 2014). Esto también se relaciona con la vivencia
de autoeficacia debido a que se fomenta la creencia de que la persona es capaz de realizar ciertas
actividades de manera auténoma. Ello, a su vez, incrementa la motivacién y el compromiso

hacia el trabajo. Asimismo, se ha demostrado que el empoderamiento en el trabajo desarrolla
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sentimientos de impacto, sentido, eficacia y compromiso (Thomas y Velthouse, 1990). Por la
misma linea, Liu et al. (2007), encontraron que el empoderamiento en el trabajo estaba
positivamente relacionado al compromiso afectivo hacia la organizacion ya que, se adjudican
responsabilidades de alto impacto que resultan en un incremento de autonomia y competencia.
No obstante, también se hall6 que este compromiso sélo permanecia si es que el
empoderamiento continuaba, en tanto si se erradicaran las responsabilidades de alto impacto,

el compromiso desaparecia (Moran et al., 2012).

Esta motivacion se puede comprender en base a las necesidades psicoldgicas basicas.
En relacion al primer concepto, la teoria de la autodeterminacioén de Ryan y Deci (2000) explica
que la motivacion tiene dos extremos, la amotivacion (carencia de motivacion) y la motivacion
intrinseca. Asimismo, dentro de aquellos extremos se encuentran los componentes de la
motivacion extrinseca; regulacion externa (conductas para satisfacer una demanda externa),
regulacion introyectada (internalizar una conducta, pero no aceptandola como propia),
regulacion identificada (valoracion consciente de una conducta) y finalmente la regulacion
integrada (cuando las regulaciones identificadas se asimilan al self'y son congruentes con las
necesidades de la persona). De esta manera, se encontrd que, para fomentar la motivacion

intrinseca, se requeria promover las necesidades psicologicas basicas (Ryan y Deci, 2017).

Por lo tanto, se hall6 que las conductas intrinsecamente motivadas pueden ser
internalizadas e integradas mediante la intervencién de la autonomia (actuar con voluntad
propia), competencia (experimentar que las capacidades son suficientes para realizar tareas) y
relaciones (sensacion de pertenecer) (Tessier et al., 2010). Estos tres factores deben ser
satisfechos para que el individuo experimente bienestar y por ende, se sienta motivado. Sumado
a ello, se ha visto que en el contexto de trabajo, el apoyo a la autonomia por parte de los
supervisores, en el sentido que se reconozcan las perspectivas de los empleados proporcionando
informacion relevante de una manera no controladora, ofreciendo opciones y alentando la
iniciativa, se asocia con la satisfaccion en el trabajo y un incremento en las conductas motivadas
intrinsecamente. Asimismo, un ambiente de trabajo donde se provee una retroalimentacion
constante se vincula con una mayor sensacion de competencia, lo cual incrementa las conductas

motivadas intrinsecamente (Gagné & Deci, 2005).

Otro concepto psicolégico que ayuda a explicar la motivacion hacia el trabajo y la
evaluacion de este es la creatividad y ansiedad, los cuales son componentes que acompaiian el

ambiente de trabajo. La ansiedad se describe como un estado de excitacion difusa que resulta
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de la percepcion de una amenaza y consta de 3 condiciones: 1) sobreestimulacion primaria que
viene acompafiado de sentimientos abrumadores y poco tolerables; 2) la incongruencia
cognitiva que se asocia con las situaciones donde el plan o las expectativas del individuo
discrepan con la realidad teniendo altas probabilidades de fallar al hacer un plan para lidiar con
el problema; 3) el estado de confusion, desorientacion y desorganizacion (Epstein, 1972 citado
en Cook y Cambre, 1985). Asimismo, Philips, Martin y Meyers (citado en Cook y Cambre,
1985) indicaron que la ansiedad es la respuesta directa de una situacion particularmente

estresante que se asocia con factores externos e internos (cognitivos) en un tiempo dado.

Por otro lado, la creatividad resulta del desarrollo de los recursos personales, como, por
ejemplo, el pensamiento divergente que se define como la habilidad para ver varias alternativas
para un problema en especifico. Sin embargo, también resulta del potencial creativo de la
persona que se entiende como la interseccion entre el perfil tnico de los recursos personales y
de la demanda creativa (Barbot, Lubart y Besancon, 2016). Asimismo, segiin Stenberg (1999),
la creatividad es la habilidad para producir un producto que es original, inesperado, util y que
es relevante para resolver problemas ya que, permite dar una nueva vision o representacion a la

situacion.

En esa linea, Middents (1970) propuso la idea que la ansiedad es constructiva pero que
esto depende de la reaccion y la accion del individuo. Por ello, se propone que existe un limite
en donde la ansiedad est4 asociada con bajos niveles de conducta creativa, sin embargo, en
niveles moderados de ansiedad, la relacion entre ambas variables se torna positiva en tanto, la
ansiedad facilita la creatividad. Asimismo, cuando hay altos niveles de ansiedad es cuando se
produce la inhibicion de la creatividad, por ende, se crea una relacion negativa. Por
consecuencia, la ansiedad puede ser facilitadora o inhibidora de la creatividad dependiendo del

individuo y sus experiencias, motivaciones, personalidad e intereses.

Vinculado a mi experiencia, al iniciar las actividades laborales, percibi mucha ansiedad
al observar que tenia muchos pendientes y no saber especificamente como realizarlos y
lograrlos a tiempo. De este modo, la creatividad de poder ingeniar algin plan de accion se veia
obstaculizada por esta sensacion abrumadora. Sin embargo, luego de algunos meses, logré
completar todos los procesos a mi cargo, incluso teniendo varios a la vez. Asi, igualmente
experimenté esta ansiedad, pero a un nivel moderado lo cual me permitia desarrollar ciertas

herramientas de trabajo como cronogramas o matrices con preguntas clave que irian a
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ahorrarme fases del proceso, logrando entonces que la ansiedad facilitara los procesos creativos

en mi trabajo.

Principales resultados de aprendizaje

La competencia evalia consiste en comprender la valoracion de una actividad tomando
en cuenta la metodologia y el contexto donde se desarrolla la evaluaciéon. En este caso
especifico, el proceso de la evaluacion se ha enfocado en el monitoreo constante y

autorreflexivo de las tareas y actividades que he realizado en la organizacion.

Uno de los principales resultados de aprendizaje es que logré realizar un monitoreo
constante de mi desarrollo y desempefio en el trabajo. Esto me permitié darle una vision critica
a la ejecucion de tareas, pero a la vez a las sensaciones de ansiedad y estados motivacionales
que experimentaba en estos momentos. En efecto, la capacidad evaluativa me dio la
oportunidad de hacer pequenos y grandes ajustes a mis acciones durante mi estadia para poder
lograr resultados balanceados y exitosos. Asi, puedo dar cuenta de ello porque al inicio tenia
bajo mi tutela las responsabilidades de los procesos locales y luego, se me agregaron los
procesos internacionales. Consecuentemente logré dominar varias matrices de los procesos de
seleccion, a la vez, tomando en cuenta las exigencias técnicas como también las capacidades
cognitivas que estaban siendo demandadas. Asi, al inicio cometia varios errores por la etapa de
aprendizaje donde me encontraba, sin embargo, fui cometiendo menos errores y preguntando
menos sobre los procedimientos mediante la generacion de pequenas estrategias personales
como el desarrollo de un cronograma y plan de accion para la priorizacion y organizacion de
los procesos. En efecto, el curso de Disefio y Evaluacion de Programas me otorgd
conocimientos tedricos sobre como llevar a cabo un monitoreo de manera exitosa para evaluar
un proyecto. Asi, utilicé los mecanismos de la matriz de monitoreo para evaluar mi propio
proceso de aprendizaje lo que me permitid poder contrastar dicho proceso desde el inicio de mi

aprendizaje hasta mi salida.

Otro de los principales resultados de aprendizaje se remite a que lo aprendido en la
universidad no necesariamente va a ser aplicado en la realidad de la misma manera. De este
modo, logré comprender que uno tiene que hacer uso de la capacidad analitica y pensamiento
critico para lograr evaluar en un contexto como una organizacion. De este modo, a través de lo
aprendido en la universidad, tuve la oportunidad de evaluar mi propio desempefio a través de

la autorreflexion y autoevaluacién constante. Asimismo, los cursos como Psicologia y
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Desarrollo Integral, Psicologia y Salud, Responsabilidad Social Universitaria son algunos que
proponen la autoevaluacién como un instrumento de evaluacion; las matrices de autoevaluacion
contienen items que invitan a reflexionar sobre la participacion activa en el desarrollo de los
trabajos, identificacion de oportunidades de mejora, identificar soluciones, el compromiso con
el trabajo entre otros. De tal modo, considero que he utilizado estos postulados para evaluar mi

proceso de aprendizaje.

Esto es realmente necesario para poder potenciar la capacidad introspectiva personal
como también de comprender el propio desarrollo y desempeiio, logrando un aprendizaje mas
significativo (Baisnee, 1997). Asi, estos cursos mencionados y la carrera me permitieron ser
capaz de integrar los conocimientos tedricos y aplicarlos a la practica de modo que pude
adaptarme al contexto donde me desarroll¢ y lograr darle una perspectiva critica y evaluativa a
mi trabajo. Por ultimo, puedo observar que mis habilidades de priorizacion y ejecucion al inicio
de la practica eran moderadas por lo que estas se han visto fortalecidas e incrementadas al
terminar. Una evidencia de ello es que, he logrado manejar varias matrices de informacion de
procesos a la vez, cuestion que al inicio se me hacia sumamente dificil e incluso he logrado

ocuparme de las tareas operativas de manera mas eficiente mediante cronogramas mensuales.
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Conclusiones

El presente trabajo ha recogido los retos y vivencias que se han desarrollado durante
ocho meses de practicas preprofesionales en una corporacion encargada de la innovacion en la
ciencia en los rubros de tecnologia, salud, industrial y consumo masivo, especificamente en el
area de adquisicion de talento. Asi, se demuestra el desempefio, logros y desarrollo en base a
las tareas y actividades que estuvieron a mi cargo, los cuales han permitido un espacio de
reflexion acerca de los resultados de aprendizaje. De este modo, a través de este informe, se
recopila la informacion pertinente a cada competencia especifica necesaria para la Licenciatura
en Psicologia. Asimismo, en este documento y en el portafolio, se logra poner en evidencia las

competencias diagndstica, interviene y evalua que dan cuenta de un perfil integral de egreso.

En esta linea, se considera que la competencia diagnostica ha sido aplicada durante toda
la experiencia dentro de la empresa, debido a que he sido capaz de reconocer las necesidades
principales y problematicas en los procesos a mi cargo. Asi, la experiencia cotidiana y las
demandas explicitas de los clientes internos facilitaron la identificacion de oportunidades de
mejora en la organizacidon. A manera de ejemplo, se pudo determinar que existian ciertos sesgos
y practicas de exclusion que estaban influyendo en el proceso de toma de decisiones de los(as)
supervisores de practicantes. Consecuentemente, se utilizo un cuadro comparativo para
delimitar las diferencias culturales entre Perti y Colombia de modo que se pudiese acotar en
mayor medida la problemadtica e identificar las necesidades de la poblacion, como, ademas, se
recopilaron los datos sociodemograficos de la poblacién de practicantes en Pert dentro de la

empresa.

Seguido de ello, luego de recoger toda la informacion pertinente, se determind que la
problematica principal residia en la falta de informacion acerca de como se llevaba a cabo el
proceso de seleccion y por tanto, se decidio desarrollar una capacitacion a los(as) supervisores
acerca de la importancia de un talento diverso e inclusivo para invitar a la reflexion a los
mismos. En base a esta identificacion se procedio a recabar informacion teodrica y practica sobre
los fendmenos psicologicos que pudieran estar interviniendo en la toma de decisiones de los(as)

supervisores para invitar a la reflexion.

En segundo lugar, la competencia interviene puede evidenciarse mediante el disefio y
ejecucion de la capacitacion a los(as) supervisores en Pert respondiendo a la necesidad

identificada. Esto se llevd a cabo en una sesion grupal general dirigida hacia todos(as)
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aquellos(as) que tuvieran el rol principal de ser co-formadores de los practicantes en Pera. De
este modo, se utiliz6 el diseio ADDIE para realizar la intervencion de manera que se pudiera
establecer un acercamiento definido y claro hacia la poblacién en cuestion. Dicho esto, se
realizo una presentacion de manera didactica, con ejemplos practicos y con evidencia sobre el
estatus actual de los(as) practicantes respaldados por la ley de modalidades formativas. Esto se
resalta con el fin de reforzar el rol del practicante que seria el aprendizaje y formacion dentro

de la organizacion.

Asimismo, este disefio ayud6 a desarrollar espacios de reflexion, conociendo el contexto
y personas quienes conforman esta poblacion, para lograr un espacio de didlogo y preguntas
acerca de crear talento diverso e inclusivo con respecto a los(as) practicantes. Ademas, se ha
podido observar que esta intervencion ha logrado aportar al inicio de un proceso de cambio en
los(as) supervisores debido a que se les proporciono toda la informacion de lo que conlleva a
ser practicante dentro de una empresa y el rol de mentor de cada uno(a) de estos(as). Igualmente,
finalizada la capacitacion, los(as) supervisores mencionaron lo 1util que les habia sido esta
informacion para tener en cuenta en los futuros procesos que surjan. Para ello, se tomaron en
cuenta todas las consideraciones éticas como por ejemplo la confidencialidad de los datos
mostrados y la voluntariedad de la misma capacitacion. Asi, se ha evidenciado que mediante
esta competencia se ha logrado disefiar y ejecutar una capacitacion considerando la poblacion

y la necesidad de intervencion.

En tercer lugar, la competencia evaliia ha sido satisfactoriamente ejecutada en tanto se
logré desarrollar y mantener un monitoreo constante sobre mis capacidades desde el inicio de
mi estadia en la empresa hasta el final. De esta manera, se evidencia la clara competencia de
poder autoevaluar el desempeio, los estados motivacionales y el manejo del estrés y la ansiedad
de modo funcional durante el dia a dia. De tal forma, el resultado de este monitoreo y evaluacion
de desempeiio permitio la oportunidad de hacer ajustes durante el proceso de aprendizaje para
lograr ser mas eficiente y entregar un mejor trabajo. Por consecuencia, se ha podido fomentar
la capacidad de analisis y pensamiento critico debido a que pude desarrollar una autoevaluacion

constante.

Finalmente, se considera que el apoyo de la asesora de practicas, los conocimientos
adquiridos durante la etapa universitaria como los aprendizajes de disefio y evaluacion de
programas o los cursos integradores, han sido de gran ayuda para lograr desempefiar un rol

activo en las practicas preprofesionales. Dicho esto también, sin el liderazgo de mi supervisora,
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el apoyo de la asesora de practicas y los aprendizajes de estos cursos no hubiera sido posible la
identificacion de necesidades y problemadticas, la sistematizacion y andlisis de la informacion,
el disefio y ejecucion de un programa de intervencion y finalmente la capacidad evaluativa y
monitoreo. De tal modo, con todo lo mencionado anteriormente, se ha logrado proponer
lineamientos de mejora continua para el area de talento en la organizaciéon y se ha aportado a
iniciar un proceso de cambio para los(as) supervisores con respecto a los sesgos de lo que

conlleva ser un(a) practicante.

En retrospectiva, toda esta experiencia de formacion preprofesional me ha permitido
consolidar los aprendizajes adquiridos a lo largo de la carrera, ademés de darme cuenta del nivel
de rigor y compromiso ético que tenemos los psicologos(as) de la PUCP. Adicionalmente,
culminar las practicas preprofesionales me ha proporcionado la oportunidad de percibirme
como una persona capaz de aportar y mejorar las condiciones de las personas dentro de una

organizacion.
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Apéndice 3: Enlace del Portafolio de Suficiencia Profesional

https://sites.google.com/d/16fulOVOVtOw8EuK2cbUaHGbr6 FbQbceSL/p/1fDAJp38ave Fnd4VtuBc0
pFNpA7w3QCRi/edit



https://sites.google.com/d/16fuUOVOVt0w8EuK2cbUaHGbr6FbQbcSL/p/1fDAJp38avc_Fn4VtuBc0pFNpA7w3QCRi/edit
https://sites.google.com/d/16fuUOVOVt0w8EuK2cbUaHGbr6FbQbcSL/p/1fDAJp38avc_Fn4VtuBc0pFNpA7w3QCRi/edit

Apeéndice 4: Matriz de monitoreo
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