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INTRODUCCION

En el presente informe se da a conocer todo lo referente a la practica empresarial del segundo
semestre del afio 2015 en la empresa Centrales Eléctricas Norte de Santander regional Culcuta,
llevado a cabo por la psicologa en formacion Jenifer Mejia Claro, se cont6 de igual forma con el
acompafiamiento de la docente asesora Claudia Cecilia Aparicio Suérez y la jefe inmediata Aida
Yicela Villamizar.

La organizacion tiene como objeto social la prestacion del servicio publico domiciliario de
energia eléctrica y sus actividades complementarias de transmision, distribucion 'y
comercializacion de energia eléctrica; al tener convenio con la Universidad de Pamplona la
estudiante de psicologia que se encuentra cursando su practica empresarial en dicha organizacion
en pro de crecimiento personal y profesional, donde se apoya al equipo Desarrollo Humano y
Organizacional en el area de Servicios Corporativos desde area organizacional conllevando los

conocimiento adquiridos al proceso de practica.

Para establecer las tematicas estipuladas en el presente plan de trabajo se tuvo en cuenta en
primer lugar una fase de evaluacion de necesidades donde por medio de la revision documental
de los informes de psicdlogos en formacion se logro establecer las tematicas a tratar, ademas por
las sugerencias de la docente asesora y de la jefe inmediata, de ahi la fase de disefio donde se
establecieron los ejes tematicos en relacion a las necesidades detectadas, igualmente se siguid
con la fase de implementacion donde se logré ejecutar en su totalidad el plan de trabajo de la
psicologa en formacién proporcionando aprendizaje y nuevos esquemas de pensamiento y

estabilidad en la poblacién beneficiada.

A continuacion en el presente informe se daran a conocer el plan de trabajo implementado

por la psicologa en formacion con sus respectivos resultados.

Por ultimo se socializan cada una de las actividades planeadas para abordar las tematicas

expuestas anteriormente, ademas los resultados cuantitativos que se obtuvieron por medio de la
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aplicacion de un formato de evaluacion, seguidamente el analisis cualitativo sustentado desde
bases tedricas donde se evidencia un impacto positivo ante los temas ejecutados por la psicéloga

en formacion, y por ultimo una conclusion y recomendacién por cada resultado obtenido.

Finalmente se encuentra la evaluacion global del plan de trabajo donde se recalca la
importancia de cada una de las teméticas abordadas durante el proceso formativo, se realizaron
ademas conclusiones donde se referencia el cumplimiento total de lo estipulado en el plan de

trabajo y por recomendaciones que se generaron del mismo.
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Contextualizacion de la Institucién

En el marco del convenio entre la Universidad de Pamplona y Centrales Eléctricas de
Norte de Santander, se asignan dos psicélogas en formacion al area organizacional, para realizar
acompafiamiento en dos equipos de trabajo ubicados dentro del area Servicios Corporativos:
Desarrollo Humano y Organizacional en el cual se asigna a la psicéloga en formacion Jenifer
Mejia Claro y Administracion de Personal y Calidad de Vida la psicéloga en formacion Ingrid

Paola Arenas Celis.

A continuacién se expondrd la contextualizacion de la empresa en donde se tomo la

informacion de la pagina web de la misma:

Centrales Eléctricas de Norte de Santander S.A E.S.P, (CENS S.A E.S.P), es una empresa de
servicios publicos mixta de nacionalidad colombiana, configurada como filial del Grupo
Empresarial EPM a partir del 19 de Marzo de 2009. Este a su vez esta conformado por empresas
que se encuentran ubicadas en Centroamérica, Chile, México, Estados Unidos, Espafia y
Colombia. Que trabajan por el desarrollo de las regiones donde se encuentran a través de la
prestacion de servicios como: energia eléctrica, gas natural, agua potable, saneamiento basico,
recoleccion, aprovechamiento, disposicion final de basuras y tecnologias de la informacion y las

comunicaciones.

CENS S.A E.S.P esté autorizada para prestar el servicio publico domiciliario de energia y sus
actividades complementarias de transmision, distribucién y comercializacion, asi como la
comercializacion y prestacion de servicios de telecomunicaciones y otras actividades afines, de
acuerdo con el marco legal regulatorio. Estos servicios son prestados por la empresa en Clcuta y
su area metropolitana, Departamento Norte de Santander, sur del Departamento del Cesar y sur
de Bolivar, para lo cual cuenta con cuatro (4) regionales ubicadas en los municipios de

Pamplona, Ocafa, Tibu y Aguachica y 39 localidades que atienden 47 municipios.

La mision de CENS es ser una empresa del Grupo Empresarial EPM que presta los

servicios de Transmision, Distribucion y Comercializacion de energia eléctrica, contribuyendo a
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la construccion de territorios competitivos y sostenibles en donde participa, mediante la

prestacion responsable e integral de soluciones de energia eléctrica.

La vision 2015 En el afio 2022, CENS sera reconocida entre sus grupos de interés como
una empresa socialmente responsable; referente en estandares de excelencia, con modelos de
gestion, reputacion y transparencia que impulsen la productividad de los negocios en que
participa; ofreciendo un portafolio integral de soluciones competitivas de energia eléctrica que
contribuya al cumplimiento de la MEGA y al posicionamiento multilatino del Grupo Empresarial
EPM

En el marco de actuacion durante los préximos afios, CENS S.A E.S.P pretende
consolidar una cultura empresarial con sentido mas humano y enmarcada en el respeto, para
facilitar el desarrollo integral del trabajador dentro de su entorno laboral, actuando con cercania a
nuestros clientes y grupos de interés como estrategia para apalancar la articulacion del desarrollo
regional en Norte de Santander y Sur de los Departamentos de Cesar y Bolivar.

CENS actta bajo un entorno responsable en los ambitos econdémico, social y ambiental.
Con esta actuacion CENS responde a la dinamica del negocio que busca generar valor para los
inversionistas, a través de los diferentes sectores e industrias que actualmente son atendidos por
la empresa y en aquellas opciones que permitan diversificar y potenciar las capacidades
empresariales. Todo lo anterior bajo un entorno de actuacion responsable en los dmbitos

econdmico, social y ambiental.

La estructura administrativa de CENS estd compuesta por: Gerencia General, con la
presencia del Representante Legal: Luis Alberto Rangel Becerra de alli se desprenden
dependencias con relaciones funcionales tales como Subgerencia de Subestaciones y Lineas y
Subgerencia de Distribucion, de igual forma otras dependencias de acuerdo a la relacion
administrativa distribuidos de la siguiente manera: Dos unidades (Unidades de Proyectos y
Unidades de Gestion Operativa) Tres Areas (Area de Servicios Corporativos, Area de Finanzas y
Area de Gestion Comercial) Secretaria General y Auditoria. Es Importante recalcar el Area de

Servicios Corporativos se encuentra divida en tres equipos de trabajo los cuales son: Tecnologia
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de la Informacion, Administracion de Personal y Calidad de Vida, Desarrollo Humano y
Organizacional en donde se encuentra ubicada la psicologa en formacion, este equipo se encarga
de gestionar el desempefio, el desarrollo del talento humano y aprendizaje, ademas de esto es el

encargado de seleccionar al personal que ingresa a la organizacion.

A continuacién se presenta el organigrama institucional, el cual permite entender la

organizacion y la estructura administrativa de Centrales Eléctricas de Norte de Santander S.A
E.S.P

ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA
Incluye Equipos de Trabajo y Esquemas de Trabajo

Qo v

e firfe | | RN |
e fdir b gy galibiegl:
Kl f%e T i |
(LIl -l §?m~§9;,§§
08 00330 v0 BD AR3R344013

Figura 1. Estructura Administrativa
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Evaluacion de Necesidades

En el marco de la ejecucion de la primera fase estipulada en el plan de trabajo, se logro
recolectar informacion, a traves de la implementacion de instrumentos y metodologias como: la
revision documental, la observacion y la entrevista no estructurada dirigida a la jefe inmediata y
los diferentes lideres de los procesos llevado a cabo por el equipo de Desarrollo Humano, con
base a esa informacién y priorizando las necesidades detectadas se procedié con el
establecimiento de las lineas de accion que conforman el plan de trabajo a desarrollar durante el
proceso de practica empresarial, a continuacion se relacionan las necesidades identificadas junto

al criterio de validacion utilizada para dicha identificacion, como resultado de esta primera fase.

Tabla 1 Deteccion de Necesidades

Necesidad Detectada Criterio de Validacion

Ausencia de apoyo a los procesos que
desarrollan  las psicdlogas de la

organizacion.

Falta de inclusion de la perspectiva y

las estrategias psicolégicas en la .
o ] Por medio del analisis de la
ejecucién de los procesos de Gestion del » )

informacion  obtenida en la

Desempefio de las personas, desarrollo y )
o S ) entrevista no estructurada,
aprendizaje, y Asimilacion Cambio, es » L
observacion 'y la  revision

decir que dentro de las actividades que se )
documental realizada para la

desarrollan dentro de estos procesos no L
contextualizacion de los procesos

existen actividades que se enfoquen )

) ) ~ del area.
directamente  desde la  psicologia
organizacional como lo son talleres,

campafas y aplicacion de instructivos.

Carencia de asistencia a la seleccién y
vinculacion de aprendices universitarios y
SENA.
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Descripcion Problémica

El mundo globalizado ha hecho que los sistemas de gestion de las organizaciones hallan
evolucionado con un alto dinamismo, en correspondencia con el desarrollo politico, econémico,
social y tecnoldgico de la sociedad actual, en este sentido se puede resaltar que la permanencia
de una empresa en la actualidad depende de su capacidad para adaptarse, desarrollarse y avanzar
hacia la competitividad, potenciando con eficiencia y vision, el capital tangible e intangible que
poseen. (Castellanos, 2010)

En este sentido Centrales Eléctricas de Norte de Santander, como una de las
organizaciones mas importantes de Latinoamérica, ha asumido estos grandes retos con el nivel
de competencia que le caracteriza y gracias a su afiliacion al grupo EPM tal avance es aun mas
evidente. Ante lo anterior el reto actual de la organizacion es consolidar la alineacion de la
empresa con la del grupo, en lo cual surgen ciertas necesidades que en caso de no ser atendidas,

pueden ocasionar grandes dificultades no solo a nivel administrativo, sino a nivel del negocio.

El proceso de cambio actual, liderado por el equipo de desarrollo Humano y
organizacional exige todo tipo de contribuciones que aseguren la asimilacion del cambio y la
trasformacidn de los procesos de una forma adecuada. Es alli donde se identifican necesidades,
potenciales, dificultades como el acompafiamiento de los colaboradores en los procesos de
gestion que se van a implementar, la forma en que las estrategias, estructura y procedimientos
administrativos se van a presentar, dando importancia a un rol que permita la adaptacion del
recurso humano a las nuevas exigencias de la organizacion, lo anterior se explicé a través de la
revision documental, empalme con la psicologa en formacion en el semestre anterior y reunion

con el equipo de trabajo.

Partiendo de la importancia que toma el recurso humano al interior de la organizacién, en
concordancia con la fase de deteccion de necesidades y la informacion recolectada a traves de la
entrevista no estructurada, es imprescindible la figura del psicélogo al interior del equipo de
desarrollo humano, para que desde su rol contribuya con la generacion de valor mediante la

gestion y el desarrollo del talento humano, ya que el apoyo a los procesos que se llevan a cabo
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requieren de la integracion de la perspectiva psicolégica que aporte en la consecucion de los

objetivos del grupo y los de la organizacion.

Partiendo de lo anterior es necesario que los psicologos en formacion aporten y apoyen
desde el area organizacional en las diferentes actividades como lo es el apoyo en capacitaciones
en el cual se abarcan diferentes procedimientos con el fin de que los colaboradores tengan un
perfil laboral requerido por la empresa; igualmente la organizacion y el cumpliendo con la
realizacion de inducciones organizacionales; aplicacion de pruebas psicotécnicas y entrevistas
que se requieren para elegir al candidato con el perfil mas adecuado, ayudando de esta manera a
cumplir los objetivos dentro del equipo de desarrollo humano y organizacional, con el fin de
fortalecer los procesos y ayudar a cumplir los objetivos propuestos dentro del mismo; ademas de
esto el psicologo en formacion estara dispuesto a contribuir en otras actividades que puedan
surgir en el dia a dia las cuales le permitirdn obtener conocimientos que aporten a su desarrollo

personal y profesional.

PLAN DE TRABAJO

APORTE AL AREA GESTION DE DESEMPENO, DESARROLLO HUMANO Y
APRENDIZAJE EN CENTRALES ELECTRICAS DE NORTE DE SANTANDER.

Justificacion

La importancia de la psicologia organizacional consiste en que ha permitido comprender los
fendmenos humanos al interior de la organizacion en sus relaciones con el resto del sistema
organizacional. Por ello, los estudios de esta rama cientifica deben hacerse bajo el marco del
enfoque de sistemas. Asi con el proposito de integrar a la misma Psicologia de las organizaciones
en una perspectiva sistémica, interés se orienta a describir sus relaciones, roles, insumos,
productos, beneficiarios y modos de evaluar su eficacia, pretendiendo contribuir a la solucién de

problemas generados en el ambiente laboral, descubrir y fortalecer el potencial de realizacion del



Desarrollo Humano y Organizacional 14

factor humano, propiciando el bienestar y satisfaccion de los colaboradores dentro de las

organizaciones. (Urdaneta, 2001).

De acuerdo a lo anteriormente dicho se hace necesario implementar procesos desde la
psicologia organizacional dentro de la empresa, puesto que se hace necesario para que la
organizacion funcione efectivamente en todos los trabajadores; debido a que el personal humano
es el mas importante dentro de la misma para que esta evolucione. Ademas de esto influir dentro
de las capacidades que cada trabajador tiene mejorando de esta forma el rendimiento de los

mismos potencializando la formacién de cada profesional (Guevara; 2012).

Dentro de la psicologia organizacional se encuentra el vinculo dentro de los procesos de
recursos humanos, caracterizdndose por ser el pilar de toda empresa enfocandose en la
produccién para la organizacién y el bienestar para el trabajador, es la parte encargada de
seleccionar, realizar contratos, ndminas y seguros sociales, examinar las competencias, actitudes
y valores de los trabajadores formandolos de manera que aporten para conseguir los objetivos de

la empresa.

De acuerdo a lo argumentado en parrafos anteriores, se plantea el aporte del plan de trabajo al
area de Gestion del Desempefio, Desarrollo Humano y Aprendizaje en la Organizacion Centrales
Eléctricas de Norte de Santander; tomando como referencia que esta area se enfoca en: induccion
organizacional en la cual se da como primera medida ante la inclusién del personal en la empresa
dando a conocer parte de ella y los procesos que se llevan a cabo para que funcione
adecuadamente, plan de capacitacion y ciclo de gestion del desempefio. Es asi como el desarrollo
organizacional abarca la eficiencia y salud de la organizacion, llevando procesos de gestion del
desempefio, desarrollo humano y aprendizaje (Rodriguez, Diaz, Fuertes, Martin, Montalban,
Sanchez y Zarco; 2004). Es importante resaltar que el desarrollo humano estd encaminado a
ampliar las oportunidades de las personas, teniendo en cuenta que pueden ser perdurables y
cambiar con el tiempo; ademas se enfoca en: disfrutar de una vida alargada, saludable; adquirir
conocimientos y tener acceso a recursos necesarios para lograr una vida adecuada. (Rojas &
Lépez, 2003).
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Asi mismo se plantea el apoyo en seleccion y vinculacion del talento humano, en los procesos
de entrevistas, aplicacion de pruebas psicotécnicas, realizacion de informes y entrega de
resultados; de acuerdo a lo anterior se define que la seleccidén de personal esta enfocada a la
eleccion del individuo con el perfil adecuado para el cargo al cual se quiere obtener, vinculando

de esta forma a la entidad a la cual colaborara.

Por lo tanto, comprender los elementos importantes de la empresa ayuda a desarrollar el
mecanismo de las politicas orientadas hacia la estimulacion del crecimiento en la misma, incluir
los conocimientos organizacionales dentro de este escenario contribuye con los procesos de
gestion del desempefio, desarrollo humano y aprendizaje, dando prioridad a la identificacion de
capacidades de los trabajadores de la organizacion llegando a las metas propuestas.

La relevancia de este proyecto esta encaminada a generar contribucion y mejores resultados
por parte de los colaboradores por medio del acompafiamiento a los procesos de desarrollo
humano y organizacional, pretendiendo que sea una estrategia de gran impacto y beneficio para

las personas y la empresa Centrales Eléctricas de Norte de Santander.

Obijetivos

Objetivo general:

Contribuir al area de Gestion de Desempefio, Desarrollo Humano y Aprendizaje, Seleccion y
Vinculacion del Talento Humano de la organizacion Centrales Eléctricas de Norte de Santander
S.A E.S.P, mediante la implementacion de estrategias organizacionales abarcadas desde la

psicologia, que conlleven a la optimizacion de los procesos en la misma.

Obijetivos especificos:

Brindar apoyo a la Induccion organizacional y Plan de Capacitacion, mediante procesos
establecidos dentro de la organizacion y el aporte de los conocimientos desde la psicologia
organizacional; que conlleven al fortalecimiento y efectividad del area de Gestion de

Desempefio, Desarrollo Humano y Aprendizaje.
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Desarrollar el proceso de aplicacion de pruebas, realizacion de entrevistas, disefio de informes
y entrega de resultados, a través de test psicologicos y formatos de entrevista; que permitan el
aporte al area de seleccion y vinculacion del talento humano de la organizacion CENS en la

eleccion del aprendiz con el perfil idoneo para el cargo.

Evaluar el impacto psicolégico y metodoldgico del proceso desarrollado, por medio de un
formato de evaluacion, permitiendo la identificacion del cumplimiento de los objetivos

propuestos.

REFERENTE CONCEPTUAL

A continuacién se presenta el referente conceptual enmarcados en el plan de trabajo,
este referente parte de la definicion de aspectos generales hasta el abordaje de los topicos de cada
proceso desarrollado al interior del equipo de Desarrollo Humano y Organizacional, con base en
esto se tuvo como elemento de partida las conceptualizaciones de estos, seguida por capitulos
centrados en las teorias y definiciones en relacién a los procesos de Gestion del Desempefio,
Desarrollo de las personas y Aprendizaje.

Psicologia Organizacional

Partiendo de la definicion de que la psicologia organizacional, es aquella rama de la
psicologia, orientada al estudio del comportamiento de las personas en una organizacién y de
igual forma atendiendo a la aproximacién de que el area de desarrollo Humano y Organizacional
es aquella que esta enfocada en el andlisis del comportamiento individual en la empresa, con el
fin de mejorar el rendimiento de la organizacion en cuestion, es impensable desligar este rol
desde la psicologia en los procesos desarrollados en esta area de las empresas, teniendo en cuenta
esto a continuacion se presentan dos capitulos que describen los procesos del equipo de
desarrollo humano y a su vez intentan relacionar con la actuacion desde la psicologia

organizacional.
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La Psicologia Organizacional se desarrollé a partir del movimiento de las relaciones humanas
en las organizaciones, centra mas su interés en el empleado que en la Psicologia Industrial, la
cual se ocupa de entender el comportamiento y de fortalecer el bienestar de los empleados en su
lugar de trabajo. Los temas organizacionales incluyen las actitudes de los empleados, el

comportamiento, el estrés laboral y las técnicas de supervision. (Urdaneta, 2001).

La psicologia organizacional a partir de la década de 1980 y gracias al avance de la teoria
orientada a la calidad total y a la reingenieria de procesos, que ha quedado claro que es preferible
considerar como parte de la empresa o institucién no solamente a quienes prestan sus servicios
en ella, sino ademas, a los beneficiarios de sus productos y servicios (clientes, consumidores,
usuarios, poblacion objetivo o beneficiarios) y a los que actuan como sus proveedores (de

recursos materiales, econémicos , humanos o intelectuales). (Urdaneta, 2001).

Sin lugar a dudas, la importancia de la psicologia organizacional consiste en que ha permitido
comprender los fendmenos humanos al interior de la organizacion en sus relaciones con el resto
del sistema organizacional. Por ello, los estudios de esta rama cientifica deben hacerse bajo el
marco del enfoque de sistemas. Asi con el proposito de integrar a la misma Psicologia de las
organizaciones en una perspectiva sistémica, su interés se orienta a describir sus relaciones,

roles, insumos, productos, beneficiarios y modos de evaluar su eficacia. (Urdaneta, 2001).

La psicologia organizacional pretende, al encontrar respuestas a los numerosos y complicados
problemas generados en el ambiente laboral, activar el potencial de realizacion del factor
humano, propiciar el bienestar y satisfaccion de los trabajadores, asi como contribuir al

desarrollo de las organizaciones. (Urdaneta, 2001).
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Capitulo I: Gestion del Desemperfio Desarrollo de las Personas y Aprendizaje

Gestion del Desempefio

La gestion del desempefio es uno de los procesos mas importantes en relacion con el
talento humano, este proceso estd dirigido a orientar, estimular y motivar, considerando al
colaborador como un ser en construccién al cual no hay que clasificar ni etiquetar de acuerdo a
resultados, sino por el contrario contribuirle de forma dindmica en la mejora y cambio. Partiendo
de la anterior consideracion se identifican ventajas desde este modelo de gestion del desempefio
tales como el establecimiento de metas claras, alineadas con la planeacion estratégica de la
organizacion, la clarificacion de roles, responsabilidades y expectativas, la promociéon de

autoconocimiento al igual que, la fijacion de objetivos de mejoramiento. (Browning, 2009)

La gestion del desempefio consiste en todos los métodos organizacionales que determinan
que tan bien se desenvuelven los colaboradores, de forma tanto individual como grupal, es por
ello que desde este proceso se contempla otros procedimientos como la planeacion del desarrollo
de carrera, programas de compensacion y la evaluacién. Entendiendo el hecho de que personas
constituyen el eje fundamental sobre el cual se asientan las organizaciones, es claro que las
empresas no solo deben evaluar al colaborador, sino que, a su vez facilitarles oportunidades de
crecimiento y desarrollo, tanto personal como profesional, dentro de la empresa, alineando de
esta forma intereses personales y organizacionales, fomentando la participacion y el nivel de

implicacion en la empresa. (Mondy & Nog, 2005).

Siguiendo la idea anterior se hace importante resaltar que, el objetivo fundamental de la
gestion radica en la maximizacion del rendimiento de las personas en una organizacion, para con
ello, mejorar los resultados empresariales, en compresion de esto, es indispensable que se realice
la evaluacion de desempefio, a fin de valorar toda una serie de procedimientos enfocados en la
mejora de la capacitacion del individuo y seguidamente ofrecer un plan de accion focalizado en
elevar el nivel de calidad, desde la explotacion de su potencial o la correccion de deficiencias,
ademaés de la realizacion de “Feedback” o la retroalimentacion que recibe la persona que fue
evaluada. (Gonzales, 2005).
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Entre las herramientas usadas en la gestion del desempefio se encuentran aquellas basadas
en las actuaciones pasadas y futuras, estas permiten conocer como el colaborador ha realizado su
trabajo y la otra ayuda a visualizar el desarrollo futuro del empleado para conocer su potencial.
Lo anterior con la finalidad de determinar las necesidades de formacion que existen, desarrollar
la carrera profesional del empleado, adecuacion de la persona al puesto, disefio de politicas de
compensacion, reformulaciones en la descripcion de los puestos, incrementar la motivacién y a

nivel general revision de la idoneidad de las politicas de recursos humanos. (Gonzales, 2005)

Los beneficios de la implementacion de la gestion del desempefio estriban en la
conciencia que toma la organizacion del valor de su capital humano, aclarando el aporte de cada
colaborador a los objetivos empresariales, al igual que el mejoramiento de las relaciones
humanas, a nivel de los empleados el impacto de estos procesos esta relacionado con la

adquisicion de un sistema de autocritica y autoevaluacién. (Gonzales, 2005)

A continuacion se dara a conocer el tema de induccion organizacional dentro de las
empresas y sus diferentes conceptos, debido a que este hace parte de los procesos de gestion de

desempefio, desarrollo de las personas y aprendizaje.

Induccién Organizacional

El proceso de induccidn es fundamental dentro de las organizaciones como elemento de
introduccién de un nuevo empleado tanto a la organizacién como a su cargo, este permite la
socializacion con los demas colaboradores ademés de la entrada de la cultura organizacional,
brindar informacion oportuna y veraz, asi como desde el punto de vista psicolégico mejor
adaptacion del colaborador y disposicion para cumplir con su labor. El proceso de incorporacién
tiene como principal objetivo recibir al empleado al tiempo que ofrecerle el marco cultural y de
actuacion basico que le permitira desenvolverse sin problemas desde su inicio en la empresa
(Jiménez, Marcos, Arce & Sanchez, 2013)
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La induccion a la organizacional busca que se dé una identificacion con la empresa, a su
vez sirve de medio de comunicacion al proporcionar informacién que resulte de utilidad para las
personas, como: cultura, filosofia. Objetivos fundamentales, planes y proyectos, estructura,
productos y servicios, resultados esperados, funciones y responsabilidades de las diferentes areas

y equipos, politicas de personal, reconocimientos, beneficios. (Andrade, 2005)

La induccidon se realiza con muchos propdsitos, entre los cuales se encuentra; reducir
costos iniciales, disminuir el nivel de ansiedad del nuevo empleado, mitigar la rotacion, ahorrar
tiempo de supervisores y compafieros de trabajo, todo ello encaminado a poder alcanzar una
adecuada orientacion del talento humano recién ingresado, brindarle las bases y premisas de
funcionamiento de la organizacion y cual sera su colaboracién en este aspecto. Entre las fases del
proceso de socializacidn se encuentra la planificacion del proceso selectivo, el contenido inicial
de la tarea, papel del gerente al momento de asignar un tutor para que guie al nuevo colaborador,
los grupos de trabajo y los programas de integracién o induccion, de igual forma se tienen en
cuenta multiples recursos y herramientas, duracion, actividades y recursos que se utilizaran para

su ejecucion. (Castillo, 2006)

De igual forma las exposiciones orales como metodologia de induccién pueden ser
dictadas por la gerencia y/o supervisores, cuando es un grupo y para dar a conocer aspectos
generales cuando se trata de diferentes grados. Asi mismo otra metodologia esta relacionada con
los compafieros guias y/o mentores, en este procedimiento la jefatura inmediata designa un
funcionario para que contribuya a orientar el trabajo especifico. Por Gltimo es ciertamente
importante recibir al empleado en un ambiente agradable y sereno, con el proposito de disminuir

la tensién natural y lograr un enganche con el empleado. (Castillo, 2006)

Ademas del proceso de induccion dentro de los procesos de gestion de desempefio, desarrollo de
las personas y aprendizaje, existe el plan de capacitacion el cual hace parte del proceso de los
procesos de desarrollo de las personas y aprendizaje. A continuacion se dard a conocer los
conceptos relacionados con el plan de capacitacion que se debe de tener dentro de las

organizaciones.
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Plan de Capacitacion

La capacitacion es el proceso de ensefianza — aprendizaje en el cual interfieren dos partes,
la empresa, como proveedora del entrenamiento a traves de facilitadores, y los colaboradores
como aprendices. Este proceso no solo constituye el desarrollo de habilidades técnicas
especificas para desempefiar un puesto, sino también los aspectos relativos a las habilidades para
resolver problemas, habilidades de comunicacion, integracion y liderazgo, adopcion de una
filosofia de calidad en el trabajo y el desarrollo de actitudes positivas hacia la empresa y los

comparieros de trabajo. (Siliceo, 2004)

La capacitacion es uno de los componentes principales de la inversion de una empresa en
capital humano, esta comprende las actividades formales e informales que buscan la trasmision
de conocimiento y/o desarrollo de habilidades en los empleados, este proceso contempla una
relacion costo-beneficio tanto para el colaborador como para el empleador en vista de mejorar la
productividad, aumentar el salario. (Padilla & Juarez, 2006)

Al igual que muchos procesos la capacitacion surge de la deteccion de una necesidad en
los colaboradores, es decir como etapa inicial a un plan se debe determinar cuales empleados
requieren entrenamiento y qué debe incluir éste. La deteccion de necesidades sirve para
garantizar que los recursos se inviertan de manera apropiada en las areas en las que alguna
necesidad patente de capacitacion. Esta identificacion de necesidades lleva implicita cuatro
pasos: a) Establecer en qué areas se necesita capacitacion para desempefiar correctamente un
puesto de trabajo. b) Identificar quienes son los empleados que, en un mismo puesto, necesitan
capacitacion y en queé actividad. c¢) Determinar la profundidad y en qué cantidad se requiere que
un empleado domine su especialidad (ya sean conocimientos, habilidades o actitudes). d)
Determinar cuando y en qué orden seran capacitados segun las prioridades y los recursos con que
cuenta la empresa. (Siliceo, 2004)

Una vez llevado a cabo la anterior etapa, se procede a la elaboracion de uno o varios
programas de capacitacion teniendo siempre en cuenta el objetivo, tiempo, disponibilidad

economica, interés del personal, conviccion de la empresa, contenido del programa, seleccion de
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medios y material, seleccion de métodos y técnicas de ensefianza. Siguiendo esta linea se llega a

la ejecucion del programa al igual que su posterior evaluacion. (Siliceo, 2004)

Capitulo IlI: Seleccion y Vinculacion al Talento Humano

Seleccion de Personal

A continuacion se define y se caracteriza la seleccion de personal desde el punto de vista de
diversos autores.

Chiavenato (1999), citado por Publicaciones Vértice, define la seleccion de recursos humanos
como la eleccion de la persona adecuada para el puesto de trabajo requerido, de igual manera
aquellos mas ajustados para los cargos existentes en la empresa, enfocdndose a mantener o
aumentar la eficiencia en el desempefio laboral, formando parte del proceso de provision de
personal y luego de esta fase viene el reclutamiento el cual atrae de forma selectiva, mediante
diferentes técnicas de comunicacion, los candidatos que cumplan con los requisitos minimos en
el puesto exigidos por la empresa, teniendo como objetivo es suministrar la materia prima para la
seleccion, el reclutamiento es una actividad de divulgacion, de llamada, de atencion, de
incremento en la entrada; por tanto, es una actividad positiva y de invitacion a las personas a

participar en el vacante que se tiene.

De acuerdo a lo anterior la seleccion se encarga de escoger entre las personas reclutadas
aquellas que tengan mayor probabilidad de adaptarse al puesto vacante y desempefiarlo
adecuadamente, la seleccion es una actividad de comparacion o confrontacion, de eleccion, de
opcion 'y decision, de filtro de entrada, de clasificacion y, por consiguiente,
restrictiva.(Chiavenato, 2002; citado por Bachenheimer)

De esta manera, la seleccion busca solucionar dos problemas fundamentales: adecuacion del
hombre al cargo y eficiencia del hombre en el cargo. El punto de inicio de todo proceso de
seleccion se fundamenta en los datos e informacion del cargo el cual va a ser ocupado. Los

criterios que se tienen en cuenta en la seleccion dependen de la exigencia que se tenga en el
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cargo, cuyo objetivo es dar mayor especificacion en la persona que concursa para este. Si por un
lado estén el andlisis y las especificaciones del cargo que se proveerd que dan cuenta de los
requisitos indispensables exigidos al aspirante-, por el otro, se tienen candidatos profundamente
diferenciados entre si, que compiten por el empleo. En estos términos, la seleccion configura un

proceso de comparacion y decision. (Chiavenato, 2002; citado por Bachenheimer)

La Seleccion Como Proceso de Comparacion

Esta debe de mirarse como un proceso de comparacion entre dos variable en los que se
caracterizan los objetivos del cargo (exigencias que debe de cumplir el ocupante del cargo) y las
caracteristicas que definen el perfil del cargo. La primera variable la suministran el andlisis y la
descripcion del cargo; la segunda se obtiene mediante la aplicaciéon de técnicas de seleccion.

Sean “X” la primera variable y “Y” la segunda. (Chiavenato, 2002; citado por Bachenheimer).

La Seleccion Como Proceso de Decision

Una vez establecida la comparacion entre las caracteristicas exigidas por el cargo y las de los
candidatos, puede ocurrir que dos 0 méas de los candidatos cumplan con los requisitos exigidos y
merezcan ser postulados en la empresa. Aca es donde se tienen en cuenta las capacidades reales
de las personas en las diferentes actividades o comportamientos, los cuales se adquieren a través
del desarrollo de aptitudes mediante entrenamiento, la practica o el ejercicio. La capacidad esta
plenamente disponible y se halla lista para que la personas la utilice en su &mbito laboral. En las
organizaciones saludables, aquellas que administran a las personas de manera participativa y
democratica, se observa que tanto que el humanismo es mas importante ante todo. Esto significa
que las entrevistas prevalecen sobre las pruebas (de aptitud o de personalidad) en la seleccion de
las personas. Las pruebas no pierden su importancia y significado sino que, por el contrario,
sirven de apoyo a la conduccion de las entrevistas y la toma de decisiones respecto de los
candidatos. Tomada la decision final de admitir al candidato, éste debe ir al examen médico de
admision, y se le revisa su experiencia laboral y profesional. (Chiavenato, 2002; citado por

Bachenheimer).



Desarrollo Humano y Organizacional 24

Técnicas de Seleccion
A continuacién se describiran las técnicas de seleccion que se utilizan para llevar a cabo este

proceso segun Ernst & Young Consultores:

Test psicologico

Las aptitudes, los rasgos de personalidad y los conocimientos de las personas se estudian
mediante las pruebas psicoldgicas, las cuales se basan en el analisis de una muestra de
comportamiento, aptitudes y caracteristicas de las personas para predecir su probable
rendimiento en un trabajo especifico. El test se define como una evaluacion objetiva y
estandarizada de un esquema de comportamiento, dando asi un diagnostico de sus aptitudes y
manera de ser; estos son de gran valor si se da su aplicacion e interpretacion correctamente, es
por esto que es necesario que la persona que los aplique sea un experto. Normalmente para que
los diagndsticos tengan confiabilidad se deben de aplicar dos o méas pruebas con el fin de
predecir mejor el resultado.

Pruebas de Conocimientos o de Capacidad

Estas pruebas tiene como objetivo evaluar el grado de conocimiento y habilidades adquiridas
por el candidato a través de su estudio, de la practica o del ejercicio, estas pruebas se pueden
realizar de forma oral, escrita o de ejecucion, pueden ser generales (cultura general) o especificas

(cuando se quiere evaluar conocimientos particulares del cargo).

Test de Aptitud

La aptitud es la estructura psiquica de las personas en donde se evallan mediante test de
inteligencia, creatividad, etc., o en funcion de las exigencias necesarias para realizar una
determinada actividad estas se evalGan por medio de manualidades, escritura, etc. EI primer
grupo se destacan los test de inteligencia general, por ejemplo los de factores cognitivos,
mientras que en el segundo grupo existen diversas baterias para apreciar la disposicion de las

personas hacia los distintos trabajos.
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Test de personalidad

Se caracterizan por identificar y analizar las diversas cualidades determinadas por el caracter
(rasgos adquiridos) y por el temperamento (rasgos innatos), los cuales pueden ser genéricos
(cuando revelan rasgos generales de personalidad en su conjunto) o especificos (cuando
investigan determinados rasgos o aspectos de la personalidad como equilibrio, frustraciones,

motivaciones, etc.).

La entrevista de Seleccion

Ha sido una herramienta muy importante en el proceso de seleccion con mejor excelencia
desde afios atras, se define como una situacion de interaccion en donde se recolectan datos,
informaciones, opiniones, actitudes, dandose por medio de la interaccion dindmica entre el

entrevistador y el entrevistado.

Referente Empirico

Este referente empirico se construye a partir de la revision de investigaciones y articulos
cientificos relacionados con el desarrollo Humano y organizacional asi como la Gestion del

Desempefio, Desarrollo de las Personas y Aprendizaje.

Propuesta de un Modelo de Plan Estratégico para el Desarrollo Organizacional y Humano

Este trabajo de investigacion denominado Propuesta de un modelo de plan estratégico
para el desarrollo organizacional y humano, de la empresa agroindustrial Pomalca S.A.A,
desarrollado por Flérez & Santa Cruz (S.F), tuvo por finalidad la creacion de un plan estratégico
que permitiera el desarrollo organizacional y humano en la empresa en cuestion, con base en la
identificacion de los problemas en la gestion y en la planeacidn estratégica, asi como su solucion
desde diferentes metodologias y enfoques teoricos, a través de anélisis FODA. Llegando a la

conclusion de que el plan estratégico al brindar la oportunidad de tener un marco referencial
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empresarial, permite reforzar la mision y vision, al tiempo que encontrar lo objetivos estratégicos

que lleven a la organizacion hacia donde desea; esta investigacion

De igual forma el anterior trabajo investigativo utilizO una metodologia de tipo
diagnostica — propositiva, la cual se enfoca comprender al estudio realizado como una totalidad
a partir del analisis situacional de los diferentes problemas y debilidades hallados en la empresa,
ademas establecid una serie de recomendaciones con el objetivo de fortalecer el plan estratégico
de la empresa, aspectos como: la importancia de socializar la mision y objetivos, lo indispensable
en la comunicacidn entre directivos y colaboradores, el reconocimiento y las recompensas como
eje central de motivacion para los trabajadores, la importancia de invertir en la capacitacion del
personal y la consideracion de que el cambio es un elemento constante, dentro de la sociedad

globalizada.

Teniendo en cuenta lo anterior es claro ver como la propuesta investigativa, nombra
varios elementos tomados en cuenta en los procesos administrativos que se desarrollan
actualmente en Centrales Eléctricas de Norte de Santander, en esta de linea de ideas la
investigacion resalta la importancia del apoyo a los procesos de sensibilizacion hacia los
objetivos estratégicos, y la alineacién de los colaboradores con la estrategia empresarial,
elementos que en el momento son la base de que hacer del equipo de Desarrollo Humano y
Organizacional, al igual que parte del actuar del psicélogo en formacion que realiza el respectivo

acompafiamiento

Proceso de Seleccion y Contratacion del Personal en las Medianas Empresas de la Ciudad de

Barranquilla (Colombia)

Naranjo, (2012), realizo un trabajo investigativo acerca del proceso de selecciéon y
contratacion del personal en las medianas empresas de la ciudad de Barranquilla (Colombia), el
cual pretendié analizar y determinar que tan transparente y tan legal es el proceso de seleccién y
contratacion del personal en las medianas empresas de Barranquilla, para ello se utilizd la
informacién suministrada por la Camara de Comercio (2008) y el DANE (2005) para hacer el

muestreo aleatorio a las medianas empresas de esta ciudad, se estudiaron 123 empresas de
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produccién y 137 empresas de servicios de los diferentes sectores economicos, se utilizd un
formulario de encuesta con 15 preguntas y una guia de entrevista con 5 preguntas que permitio
apreciar la realidad de la situacion laboral de la ciudad.

Del anterior trabajo se concluyd que Las medianas empresas de Barranquilla no tienen
establecido un Departamento de Recursos Humanos que se encargue de la verificacion y
seguimiento del proceso de seleccion, lo que genera traumatismo cuando no se escoge a la
persona mas calificada para un cargo. Debido a la carencia del Departamento de Recursos
Humanos, los gerentes y jefes de otras areas (administradores, contadores, jefes de secciones,
abogado) se han visto en la obligacion de asumir esta responsabilidad. Percibiendo que no existe
un liderazgo gerencial que apoye estos procesos. Se evidencio que al momento de la seleccién de
personal existen factores como las competencias, edad, sexo, apariencia fisica que son
determinantes y excluyentes a la hora de tomar la decision por parte del gerente o jefe de

Recursos Humanos.

Por otro lado, se puede concluir también que las empresas temporales poseen un alto
grado de confianza en los procesos de seleccion, debido a que se cifien a perfiles establecidos por
sus usuarios y de sus bases de datos seleccionan el personal mas idéneo. Es importante indicar
que el proceso de seleccion de las empresas temporales es muy completo porque aplican
examenes médicos, pruebas psicotécnicas, entrevistas, visitas domiciliarias, etc. Este proceso tan

eficaz obedece a que la razon de ser de su negocio.

Con base en esto, el aporte al trabajo que se esta desarrollando en Centrales eléctricas de
Norte de Santander, constituye en la reafirmacién de la direccion que toman los procesos que se
desarrollan en el equipo de Desarrollo Humano y Organizacional aclarando las funciones
establecidas dentro del grupo de trabajo a fin de promover el talento humano orientado al logro
de los resultados corporativos, del mismo modo la investigacion permite recalcar la importancia

de realizar el proceso de seleccion de personal en la empresa para los diferentes cargos.
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Referente Legal

Dentro de la legislacion que fundamenta las lineas de accion del plan de trabajo
establecido se encuentra aquella que busca desarrollar el tema de la Formacién para el Trabajo,
estableciendo desde la Organizacion Internacional de Trabajo que la Educacion y la Formacion
contribuyen de manera significativa a promover los intereses de las personas, las empresas, la
economia y la sociedad en su conjunto, especialmente en vista de la importancia fundamental
que reviste alcanzar el pleno empleo, la erradicacion de la pobreza, la inclusion social y el
crecimiento econdémico sostenido en una economia mundializada y por lo mismo, se debe
constituir en un derecho al que todos los ciudadanos tengan acceso. (Ministerio de Trabajo de la
Republica de Colombia)

En esta linea de ideas, se considera en primer lugar lo establecido En la constitucion
nacional, en donde se sefiala la responsabilidad del Estado por la Educacién y la capacitacion de
los ciudadanos para su desarrollo integral, estableciendo en el Art. 27 que el Estado garantiza las
libertades de ensefianza, aprendizaje, investigacion y catedra. En el Art. 54: Es obligacion del
Estado y de los empleadores ofrecer formacidn y habilitacion profesional y técnica a quienes lo
requieran. En el Art. 67 La educacidon es un derecho de la persona y un servicio publico que tiene
una funcion social; con ella se busca el acceso al conocimiento, a la ciencia, a la técnica, y a los

demas bienes y valores de la cultura. (Ministerio de Trabajo de la Republica de Colombia)

De igual forma la Ley 50 de 1990, Decreto 1127 de 1991. Por la cual se reglamentan los
articulos 30 y 21 de la Ley 50 de 1990 Art. 4. El empleador elaborara los programas que deban
realizarse para cumplir con lo previsto en el articulo 21 de la Ley 50 de 1990. Dichos programas
estaran dirigidos a la realizacion de actividades recreativas, culturales, deportivas o de
capacitacion, incluyendo en éstas las relativas a aspectos de salud ocupacional, procurando la
integracion de los trabajadores, el mejoramiento de la productividad y de las relaciones laborales.
Art. 6. La ejecucion de los programas sefialados en el presente Decreto se podran realizar a
través del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, las Cajas de compensacion Familiar, centros
culturales, de estudio y en general, de instituciones que presten el respectivo servicio. (Ministerio

de Trabajo de la Republica de Colombia)
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Adicionalmente la Ley 1064 de 2006 y su Decreto reglamentario 4904 de 2009 Por la
cual se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la educacion para el trabajo y el
desarrollo humano y se dictan otras disposiciones en su Art. 1. Por medio del cual se reemplaza
la denominacion de Educacion no formal contenida en la Ley General de Educacion por

Educacion para el Trabajo y el Desarrollo Humano.

Otro de los decretos centrado en la formacion laboral es el Decreto 2020 de 2006 Por
medio del cual organiza el sistema de calidad de formacién para el trabajo Art. 2. Sistema de
Calidad de la Formacién para el Trabajo. SCAFT. Es el conjunto de mecanismos de promocién y
aseguramiento de la calidad, orientados a certificar que la oferta de formacion para el trabajo
cuenta con los medios y la capacidad para ejecutar procesos formativos que respondan a los
requerimientos del sector productivo y renen las condiciones para producir buenos resultados.
El Sistema de Calidad de la Formacién para el Trabajo sera reconocido como unidad sectorial de
normalizacion de la formacion para el trabajo, en el marco del sistema de Normalizacion,
Certificacion y Metrologia, por el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo, de acuerdo con
el articulo 28 del Decreto-ley 210 de 2003. (Ministerio de Trabajo de la Republica de Colombia)

Ley 1090 DE 2006 De la Profesion de Psicologia

Articulo 1°. Definicion. La Psicologia es una ciencia sustentada en la Investigacion y una
profesion que estudia los procesos de desarrollo cognoscitivo, emocional y social del ser
humano, desde la perspectiva del paradigma de la complejidad, con la finalidad de propiciar el
desarrollo del talento y las competencias humanas en los diferentes dominios y contextos
sociales tales como: La educacion, la salud, el trabajo, la justicia, la proteccion ambiental, el
bienestar y la calidad de la vida. Con base en la investigacion cientifica fundamenta sus
conocimientos y los aplica en forma valida, ética y responsable a favor de los individuos, los
grupos Yy las organizaciones, en los distintos ambitos de la vida individual y social, al aporte de
conocimientos, técnicas y procedimientos para crear condiciones que contribuyan al bienestar de
los individuos y al desarrollo de la comunidad, de los grupos y las organizaciones para una mejor

calidad de vida.
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Articulo 2°. De los Principios Generales. Los psic6logos que ejercen su profesion en

Colombia se regiran por los siguientes principios universales:

Responsabilidad. Al ofrecer sus servicios los psicologos mantendran los mas altos
estandares de su profesion. Aceptaran la responsabilidad de las consecuencias de sus actos y

pondran todo el empefio para asegurar que sus servicios sean usados de manera correcta.

Competencia. ElI mantenimiento de altos estdndares de competencia serd una
responsabilidad compartida por todos los psicologos interesados en el bienestar social y en la
profesion como un todo. Los psicologos reconoceran los limites de su competencia y las
limitaciones de sus técnicas. Solamente prestaran sus servicios y utilizaran técnicas para los
cuales se encuentran cualificados. En aquellas areas en las que todavia no existan estandares
reconocidos, los psicologos tomarén las precauciones que sean necesarias para proteger el
bienestar de sus usuarios. Se mantendran actualizados en los avances cientificos y profesionales

relacionados con los servicios que prestan.

Estandares Morales y Legales. Los estdndares de conducta moral y ética de los
psicologos son similares a los de los demas ciudadanos, a excepcion de aquello que puede
comprometer el desemperfio de sus responsabilidades profesionales o reducir la confianza publica
en la Psicologia y en los psicdlogos. Con relacion a su propia conducta, los psicélogos estaran
atentos para regirse por los estandares de la comunidad y en el posible impacto que la
conformidad o desviacion de esos estandares puede tener sobre la calidad de su desempefio como

psicologos.

Confidencialidad. Los psicologos tienen una obligacion basica respecto a la
confidencialidad de la informacion obtenida de las personas en el desarrollo de su trabajo como
psicologos. Revelaran tal informacion a los demas solo con el consentimiento de la persona o del
representante legal de la persona, excepto en aquellas circunstancias particulares en que no

hacerlo llevaria a un evidente dafio a la persona u a otros.
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Bienestar del Usuario. Los psicélogos respetaran la integridad y protegeran el bienestar
de las personas y de los grupos con los cuales trabajan. Cuando se generan conflictos de intereses
entre los usuarios y las instituciones que emplean psicologos, los mismos psicélogos deben
aclarar la naturaleza y la direccionalidad de su lealtad y responsabilidad y deben mantener a

todas las partes informadas de sus compromisos.

Los psicologos mantendran suficientemente informados a los usuarios tanto del proposito
como de la naturaleza de las valoraciones, de las intervenciones educativas o de los
procedimientos de entrenamiento y reconoceran la libertad de participacion que tienen los

usuarios, estudiantes o participantes de una investigacion.

Relaciones Profesionales. Los psicologos actuaran con la debida consideracién respecto
de las necesidades, competencias especiales y obligaciones de sus colegas en la Psicologia y en
otras profesiones. Respetardn las prerrogativas y las obligaciones de las instituciones u

organizaciones con las cuales otros colegas estan asociados.

Relaciones Profesionales. Los psicélogos actuaran con la debida consideracion respecto a
las necesidades, competencias especiales y obligaciones de sus colegas en la psicologia y en
otras profesiones.

Evaluacion de Técnicas. En el desarrollo, publicacion y utilizacion de los instrumentos de
evaluacion, los psicélogos se esforzaran por promover el bienestar y los mejores intereses del
cliente. Evitaran el uso inadecuado de los resultados de evaluacion. Respetaran el derecho de los
usuarios de conocer los resultados, las interpretaciones hechas y las bases de las conclusiones y

recomendaciones.

Formulacion del Problema de Estudio

¢Cual es el aporte que se da desde la psicologia organizacional en los procesos
desarrollados en el equipo de trabajo Desarrollo Humano del area Servicios Corporativos de
Centrales Eléctricas de Norte de Santander S.A. E.S.P.?
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Metodologia

Poblacién: 1460 Colaboradores aproximadamente de Centrales Eléctricas Norte de Santander
S.A E.S.P, (profesionales, técnico operario, asistente operativo, tecnélogo y técnico
administrativo) y estudiantes universitarios y SENA, con un rango de edad entre 17 y 60 afios

aproximadamente.

Muestra: personal que ingrese al proceso de seleccion y vinculacion del talento humano,
colaboradores que participen diferentes capacitaciones y formaciones en pro de su desarrollo

personal y laboral.

Recursos Humanos: Jefe inmediata Dra. Aida Yicela Villamizar, Docente Asesor de Practica,
Personal de la Empresa que se beneficie de los procesos de Gestion del desempefio, desarrollo de
las personas y aprendizaje y Seleccion y Vinculacion del Talento Humano.

Fisicos: Planta fisica de Centrales Eléctricas de Norte de Santander.

Tecnoldgicos: Portatil, cAmara fotogréafica, Video Beam, teléfono, impresora.

Materiales: Cuaderno, lapiceros, lapices, sacapuntas, borradores, hojas de papel.

Técnicos: Pruebas Psicotécnicas, formato de entrevista, formato de informes.

Procedimiento
A continuacion se dan a conocer las cuatro fases para la formulacién y desarrollo del plan de

trabajo.

Fase 1. Evaluacion de Necesidades:

Se realiza la deteccion de necesidades a través de observacion, reuniones con la jefe
inmediata y diferentes empalmes de actividades que dieron las practicantes del semestre anterior;
la jefe inmediata describe el trabajo a llevar durante el semestre; en esta misma se logra

identificar las funciones relacionadas con el desempefio de la psicologa en formacion.



Desarrollo Humano y Organizacional 33

Seguidamente se complementa la identificacion de necesidades a través del dialogo
Socrético que se tiene con la asesora de practicas quién realiza la contextualizacion sobre la
institucion y posibles tematicas a abordar, recopilando informacion sobre las temaéticas y
sugerencias a tener en cuenta para el desarrollo de la diferentes actividades. Asi mismo, se
contintia con la reunién y acompafiamiento la Jefe inmediata con el fin de puntualizar las
necesidades que se requieren en dentro del equipo de trabajo. Ademas de esto se hace una
revision documental con el fin de contextualizarse en los procesos que se llevan a cabo en el

grupo de trabajo.

Fase 2. Disefio

En esta fase se desarrollard estrategias psicoeducativas, como talleres, actividades ludicas y
capacitaciones enfocadas desde la psicologia organizacional con base en las necesidades
detectadas. A continuacion se relacionan los diferentes ejes teméaticos que se van a trabajar con

la poblacion.

Tabla 4 Ejes Tematicos

Area: Psicologia Organizacional Enfoque: Cognitivo Conductual

LINEA DE EJES TEMATICOS ESTRATEGIAS POBLACION
ACCION ITECNICAS
Induccién Organizacional
- Logistica.
- Anélisis de la Induccién. -Entrevistas
. -Colaboradores de
i i i4 -Encuestas Centrales Eléctricas Norte
T - Evaluacion de Satisfaccion.
Gestion del de Santander S.A E.S.P
Desempefio, - Indicadores de Asistencia. -Analisis de (profes_lonal_es, tecr)lco
Desarrollo de  las operario, asistente oper’atl\_/o,
Informes tecndlogo y técnico

Personas Yy

Aprendizaje.

- Evaluacion de Facilitadores.
Plan de Capacitacion
- Cierre de brechas individual y general.

- Apoyo logistico.

-Observacion

Participante

administrativo)
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- Evaluacion de Satisfaccion.

- Seguimiento a formaciéon interna,
externa e individual.

- Indicadores de Asistencia.

- Tabulacion sobre la evaluacion de
satisfaccion y efectividad.

- Seguimiento al diplomado seguridad y
salud en el trabajo.

Seguimiento a la especializacion Ty D

., Seleccion de Aprendices -Formato de
Seleccion y . .
“Entrevistas Entrevista Aspirantes a ser Aprendices
Vinculacion del -Aplicacién de Pruebas -Pruebas pirantes P
o o Universitarios y SENA.
Talento Humano -Realizacion de Informes Psicotécnicas

-Entrega de Resultados

Fase 3. Implementacion

En esta fase se realiza la implementacion de las estrategias disefiadas en el plan de trabajo
para el aporte al area de Gestion de Desempefio, Desarrollo Humano y Aprendizaje ademas del
area de Seleccion y Vinculacion del Talento Humano; aportando a buscar los objetivos
planteados dentro de la empresa. Dentro de las técnicas a utilizar esta la entrevista de seleccion la
cual es definida por Chiavaneto (2007), como un proceso de comunicacién entre dos 0 mas
personas que interactian. Teniendo un entrevistador o entrevistadores y el entrevistado o
entrevistados; otra técnica a utilizar es la encuesta la cual es definida por Abascal & Grnade
(2005), como una técnica primordial en la cual se puede obtener informacion relevante sobre un
tema en especifico, garantizando el analisis cuantitativos y los resultados sean confiables.
Ademas de estas se emplean los test psicoldgicos el cual evalian las aptitudes, los rasgos de
personalidad y los conocimientos de las personas se estudian mediante las pruebas psicoldgicas,
las cuales se basan en el analisis de una muestra de comportamiento, aptitudes y caracteristicas
de las personas para predecir su probable rendimiento en un trabajo especifico. (Ernst & Young
Consultores (S.F)).
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Fase 4. Evaluacion
Esta fase permitird la recoleccion de datos concisos y precisos con respecto a las
estrategias que se ejecutaran durante el semestre; se llevard a cabo mediante un instrumento
cualitativo y cuantitativo establecido por institucion, asimismo, se hard una interpretacion
cualitativa y cuantitativa de los datos recolectados con el fin de obtener caracteristicas objetivas

y subjetivas de la poblacion.

Instrumentos

Los instrumentos que la psicéloga en formacién empled durante el transcurso de esta fase
fueron:

Dialogo Socrético es la forma mas popular del método socratico. En este método, los
participantes intentan investigar de un modo mas o menos estructurado la verdad y el valor de
sus opiniones, con la intencion de responder a las preguntas elegidas por ellos mismos. El
material de la investigacion es su propia experiencia, tanto si se trata de una experiencia que han
vivido aqui y ahora o de algo memorable que les sucedio en el pasado. La conversacion adquiere
significado como diélogo, méas que como debate formal o discusion informal. Los participantes
intentan comprenderse unos a otros y se comprometen en una empresa comun. (Rossem, 2011).
El mismo término para Acosta (2002) lo describe como una Secuencia heuristica —en términos
de preguntas y respuestas- entre el profesor y los alumnos ( y viceversa), en el aula de clases con

el fin de promover el pensamiento critico.

Revision documental en el proceso de revision documental, el investigador cuenta con una
serie de elementos Utiles de donde obtener la informacion necesaria, veraz y oportuna para
realizar su trabajo; de hecho, en el ambito de la investigacion documental, existen diversos

espacios especializados en distintas fuentes de informacion. (Gémez, 2012).

Observacion no participante es util a los investigadores en una variedad de formas.
Proporcionan a los investigadores metodos para revisar expresiones no verbales de sentimientos

determinan quien interactia con quien, permiten comprender como los participantes se
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comunican entre ellos y verifican cuanto tiempo se estan gastando en determinadas actividades.
(Schmuck, 1997 citado por Kawulich, 2005).

Alcances del Proyecto

Partiendo del rol de psicologo en una organizacién como profesional especializado en el
estudio, diagnostico, coordinacion, intervencion, gestion y control del comportamiento humano
en las organizaciones, es posible identificar como psicéloga en formacion la forma en que se
puede contribuir en la generacion de valor mediante la gestion y el desarrollo del talento
humano. Proponiendo y desarrollando estrategias para mejorar los procesos de gestion,

capacitacion y cambio en la cultura organizacional. (Castellanos, 2010)

Por ello al implementar el plan de trabajo no solo se espera apoyar en los procesos y
contribuir en la consecucion de los objetivos del equipo, sino al mismo tiempo otorgar
reconocimiento y fortalecer el rol del psicologo en el Area de Desarrollo Humano y
Organizacional, haciendo que sea importante implementar los puntos de vista desde la psicologia
en los procesos de induccién organizacional, plan de capacitacién y seleccion y vinculacion al

talento humano.

De igual forma desde el rol como psicologa en formacion hacia Centrales eléctricas de
Norte de Santander es, asumir cada funcion y responsabilidad con compromiso, en la dinamica
de la mejora continua y evidenciando asi el acogimiento de la identidad empresarial como

integrante del equipo de Desarrollo Humano.
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ACTIVIDADES A REALIZAR TANTO A NIVEL INDIVIDUAL COMO GRUPAL

Tabla 3 actividades individuales y grupales

Tipo de Actividad ACTIVIDADES INDIVIDUALES ACTIVIDADES
GRUPALES

ASISTENCIALES Gestion del desempefio, desarrollo de las
personas y aprendizaje.

Seleccion y vinculacion al talento

humano.
ACTIVIDADES Reuniones con el jefe inmediato, Reuniones con el
ADMINISTRATIVAS diligenciamiento de los formatos propios jefe inmediato

de la practica, registros diarios de
actividades, formatos de las actas e
informes, solicitudes de salas para las
reuniones programadas y Evaluacion de

los aprendices alianza Sena-Cens.

ACTIVIDADES Revision bibliogréfica
ACADEMICAS Asesoria individual

ESTRATEGIAS DE INTERVENCION DEL PLAN DE TRABAJO QUE HAN SIDO
ABORDADAS

Actividades Asistenciales

INSTRUCTIVO 1. Proceso de Gestidn del Desempefio, Desarrollo de las Personas y
Aprendizaje

Temas
l. Induccién Organizacional

. Plan de Capacitacion
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Objetivo General
Apoyar la Induccion organizacional y Plan de Capacitacion, mediante de procesos
establecidos y el aporte de los conocimientos desde la psicologia organizacional; que conlleven
al fortalecimiento y efectividad del area de Gestion de Desempefio, Desarrollo Humano y
Aprendizaje.

Justificacion

Hoy en dia lo mas importante en un &mbito empresarial son los recursos humanos el cual se
encarga de verificar que se cumplan los diversos objetivos y la mision de la organizacion, por
esto es importante que la empresa invierta en el desarrollo y actualizacién de las personas,
aportando conocimientos a cada una de ellas por medio de distintas formaciones enfocadas a
consolidar su perfil laboral, es aqui donde nace la importancia de que el equipo de Desarrollo
Humano y Organizacional, realice los respectivos seguimientos de estos conocimientos faltantes
en cada uno de los trabajadores para asi identificar estas necesidades y mejorar el rendimiento
laboral en la empresa de Centrales Eléctricas Norte de Santander.

La responsabilidad del equipo de Desarrollo Humano y Organizacional, mas que
identificar, retener y desarrollar el talento estan ligados a promover la comunicacion corporativa,
los valores, transmitir la ética y seguir enfocando la accidn hacia la eficiencia y consecucion de
resultados. Por otro lado esta ligada también a los planes de carrera, a descubrir las expectativas
de los profesionales para apoyarles con formacién, proponerles retos, darles tiempo y
seguimiento para madurar profesionalmente y, a la vez, situarles en la direccién apropiada dentro

de la empresa para que lideren su propia carrera profesional. (Sescovich, 2009)

De acuerdo a lo anterior dentro del equipo de Desarrollo Humano y Organizacional es
importante contar con el apoyo de la psicologia enfocada a los procesos de capacitacion y
aprendizaje, identificando de esta forma las carencias en conocimientos de los trabajadores, para
asi brindar formaciones las cuales contribuyan a su perfil laboral teniendo como resultado mejor
eficacia, eficiencia y efectividad en el cumplimiento de objetivos de la organizacion. Ademas de

esto la psicologia organizacional se encarga de brindar inducciones sobre la estructura, identidad
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y cultura de la empresa, aportando herramientas para asumir su nuevo cargo. Todo esto con el fin

de reafirmar el compromiso de los colaboradores en funcion del negocio. (Sescovich, 2009)

Desde el punto expuesto, la inclusion de la psicologia organizacional permite la
optimizacion y eficacia del macroproceso de Gestidn del Desempefio, Desarrollo de las Personas
y Aprendizaje, paralelamente el incremento de posibilidades de desarrollo integral y profesional
para el colaborador y el cumplimiento de los objetivos del equipo de trabajo que estan en
concordancia con los de la empresa, evidencidndose asi un impacto positivo en la organizacion

como tal.

Metodologia

Tiempo

Los escenarios establecidos en el presente instructivo se realizan en diferentes momentos
de forma esporéadica el primer escenario teniendo una intensidad de 9 horas por los dias que se

lleve a cabo y el segundo escenario con una intensidad de 4 a 5 horas por dia.

Poblacion
Recursos: Para el 6ptimo desempefio del presente instructivo se cuenta con los siguientes
recursos
Humanos: grupo de trabajo de desarrollo humano.
Materiales: formatos de evaluacion de satisfaccion, formatos de asistencia. Formato de
evaluacion para facilitadores. Archivo 2014 y 2015 de formaciones internas y externas, Brechas,
Formatos de evaluacion, Cronogramas y actas.

Tecnicos: Computador, Teléefono, Impresora.

Procedimiento
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Encuadre o Presentacién

A fin de que se dé el reconocimiento de la psicologa en formacion dentro del equipo, al
relacionarse con los colaboradores la psicéloga en formacion hace la respectiva presentacion
indicando su pertenecia al equipo de Desarrollo Humano y Organizacional, al tiempo que
indicando el proceso que se encuentra apoyando sea Gestion del desempefio, Desarrollo de las
personas y aprendizaje, en las modalidades de Induccién Organizacional y plan de capacitacion.

Tema I: Induccién Organizacional

Actividad Inicial

Este instructivo se lleva a cabo mediante actividades en relacion a la induccion
organizacional, la cual corresponde realizar la contextualizacién de la empresa a todos los
estudiantes aprendices y personal que se vincula a la planta de la empresa, este proceso esta
dirigido por los diferentes jefes de las dependencias y profesionales de las mismas. Desde la
psicologia organizacional es importante llevar a cabo la induccidn permitiendo dar a conocer los
diferentes procesos que se llevan a cabo en la empresa, la cultura y habitos de la misma, ademas
de esto permite que las personas se adentren mas a las labores que van a realizar permitiendo asi

maés confianza y seguridad en si mismos.

Este consiste en el apoyo logistico del cual se desprenden las siguientes funciones
Escenario |: Busqueda de un lugar dptimo para el desarrollo de las inducciones, el cual se lleva a
cabo por la verificacion en la intranet de la empresa las salas disponibles, luego de esto se pone
en contacto con el personal de recursos logisticos por medio del correo y del teléfono solicitando

el espacio para gque se lleve a cabo la diferente actividad.

Escenario Il: Préstamo de herramientas tecnologicas, solicitando a recursos logisticos u otras

dependencias que tengan la disponibilidad de las herramientas que se van a utilizar.
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Escenario I11: Confirmacion de asistencia tanto de la poblacion a la cual va dirigida, como de los
facilitadores, se realiza verificando y revisando la programacion de la formacién, luego de esto
se procede al envio de invitaciones y el contacto por via telefénica a cada persona.

Escenario IV: Formatos de asistencia, aplicacion de evaluacion de satisfaccion y pruebas de
conocimiento, estos son dos formatos que ya estan establecidos en la empresa por la tanto se
imprimen las hojas de acuerdo al nimero de personas que asistieron a la formacién se entrega a
cada una de ellas y se recoge luego de ser diligenciada excepto el formato de asistencia el cual se
entrega un solo formato para que todas las personas firmen en el; se procede a tabular la
informacion recolectada ingresando los datos a Excel, luego de esto se archiva en la carpeta en

su respectiva pestafia de formacion.

Tema Il: Plan de Capacitacion; este escenario se basa en el apoyo logistico, a su vez comprende

lo siguiente:

Actividad Inicial

Este escenario consiste en capacitar al personal de planta por medio de formaciones que
ayuden a potenciar y cualificar en su area laboral y personal, estas se llevan a cabo por medio de
la identificacion de la ausencia de conocimientos certificados en las personas. Esta se lleva a
cabo por medio de la solicitud y de una comunicacion al area de servicios corporativos, la cual
da el aval para su ejecucion, teniendo en cuenta que estas personas deben de presentar el
certificado y soportes de efectividad en la cual se presentan informes y evidencias de la
socializacion que hicieron. Desde la psicologia organizacional es relevante que las personas se
capaciten en el saber y saber hacer requeridos en su perfil laboral que se exigen en las diferentes
brechas personales con el fin de que se cumplan los objetivos planteados de la empresa de una
manera mas efectiva, ademas de esto se brindan formaciones enfocadas a mejorar el ser de los
colaboradores las cuales ayudan a mejorar el clima organizacional dentro de la empresa.

A continuacion se menciona el procedimiento para llevar a cabo este escenario



Desarrollo Humano y Organizacional 42

Escenario |: Busqueda de un lugar optimo para el desarrollo de las capacitaciones, el cual se
Ileva a cabo por la verificacion en la intranet de la empresa las salas disponibles, luego de esto se
pone en contacto con el personal de recursos logisticos por medio del correo y del teléfono

solicitando el espacio para que se lleve a cabo la diferente actividad.

Escenario Il: Préstamo de herramientas tecnoldgicas, solicitando a recursos logisticos u otras
dependencias que tengan la disponibilidad de las herramientas que se van a utilizar, procediendo

a la busqueda de las mismas, entregando e instalando las mismas.

Escenario Ill: Formatos de asistencia y aplicacion de evaluacién de satisfaccién, estos son dos
formatos que ya estan establecidos en la empresa por la tanto se imprimen las hojas de acuerdo al
numero de personas que asistieron a la formacion se entrega a cada una de ellas y se recoge
luego de ser diligenciada excepto el formato de asistencia el cual se entrega un solo formato para
que todas las personas firmen en el; se procede a tabular la informacion recolectada ingresando
los datos a Excel, luego de esto se archiva en la carpeta en su respectiva pestafia de formacion.

Escenario 1V: Seguimiento a Formacion interna, Se archiva la documentacion en las carpetas de
plan de capacitacion luego se diligencia por cada persona que asista a las capacitaciones el
documento de Excel de seguimiento a formaciones tanto interna como individual, para este se
debe suministrar la siguiente informacién nombre, cargo, dependencia, capacitacion, nimero de
horas, nimero de asistentes, especificacion de género, costo, organizacion, nivel del asistente,

entre otros.

Escenario V: Seguimiento a Formacion Externa, recepcion e impresion de correos donde se
estipula el aval para la formacion y del formato de inscripcion a la misma, archivandose en la
carpeta de formacidn externa, se diligencia por cada persona que asista a las capacitaciones el
documento de Excel de seguimiento a formaciones tanto externa como individual, para este se
debe suministrar la siguiente informacion: nombre, cargo, dependencia, capacitacion, nimero de
horas, nimero de asistentes, especificacion de género, costo, organizacién, nivel del asistente,
entre otros. Al ya haber culminado la formacion se recolectan los certificados (buscar

directamente a la persona o contactar a las personas que se capacitaron en forma externa por
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medio del correo electrénico o por teléfono), al tener los certificados en fisico se ingresan a las
brechas individuales y generales de cada persona llevando asi un seguimiento de todas las
capacitaciones realizadas por el colaborador y por Gltimo se entregan de certificados al archivo

en nomina.

INSTRUCTIVO 2. Seleccién y Vinculacion del Talento Humano

Temas

I.  Seleccion de Aprendices

Obijetivo General
Desarrollar el proceso de aplicacion de pruebas, realizacion de entrevistas, disefio de informes
y entrega de resultados, a través de test psicoldgicos y formatos de entrevista; que permitan el
aporte al area de seleccién y vinculacion del talento humano de la organizacion CENS en la

eleccion del aprendiz con el perfil idoneo para el cargo.

Justificacion

En la actualidad debido a la situacion social que atravesamos, va trayendo consigo diversos
cambios en el ambito empresarial por la cual esta debe adaptarse a las demandas de los usuarios
y de sus propias demandas internas. En la relacion de estos dos factores se encuentran los
procesos de seleccidn el cual es definido por Nebot, 1999 la seleccion del personal es un proceso
dindmica el cual tiene como fin encontrar a la persona adecuada para cubrir un puesto laboral e
integrar procesos como fundamento, de la vida y crecimiento en una empresa determinada, en el
cual el equipo de recursos humanos debe de asumir las responsabilidades de seleccion de
personal el cual lo debera realizar una persona especializada en este tipo de proceso
estableciendo dicha necesidad a traves de la planificacion estratégica. (Publicaciones Vértice,
2007).
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De acuerdo a lo anterior es de gran relevancia que en la empresa CENS se haga la seleccion
del personal teniendo en cuenta todos los procesos para elegir a la persona méas adecuada al
puesto a participar; cabe recalcar que en esta organizacion no solo participan profesionales para
los cargos, ademas de esto la empresa incorpora aprendices Universitarios y SENA brindando la
oportunidad que adquieran conocimientos y pongan en practica el conocimiento que se tiene de
su carrera, pasando estos también por filtros en donde se escoge el estudiante con las mejores
caracteristicas para el puesto.

Siguiendo la idea anterior surge la necesidad que los aprendices universitarios aspirantes a
realizar su practica en la empresa pasen por una seleccién adecuada la cual se basa en la
aplicacion de pruebas proyectivas aplicadas por la psicéloga en formacion realizando su
respectivo andlisis y entrega de informe el cual ayuda a puntualizar e identificar la personalidad
de cada persona basandose en ellas para elegir al aprendiz con mejores caracteristicas para que

asi brinden su mayor apoyo a la empresa y sea de gran productividad en esta.

Metodologia

Tiempo

El presente instructivo se desarrollara en el trascurso del semestre la intensidad horaria de
los mismos dependera de las incorporaciones que se hagan de los diferentes aprendices.
Aproximadamente 1 hora y media con cada persona a la cual se le haga el proceso de seleccion y

de dos a tres horas en el andlisis y realizacion del informe.

Poblacion
Recursos: Para el 6ptimo desempefio del presente instructivo se cuenta con los siguientes
recursos
Humanos: Estudiantes aspirantes a aprendices universitarios dentro de la empresa CENS.
Materiales: hojas en blanco tamafio carta, lapices, borradores, tajalapiz, manuales de pruebas
psicotécnicas.

Tecnicos: Computador, impresora.
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Procedimiento

Encuadre o Presentacién

A fin de que se dé el reconocimiento de la psicéloga en formacién dentro del equipo, al
relacionarse con los colaboradores la psicologa en formacion hace la respectiva presentacion
indicando su pertenecia al equipo de Desarrollo Humano y Organizacional, al tiempo que

indicando el proceso gque se encuentra apoyando.

Actividad Inicial

Este instructivo se lleva a cabo por la necesidad de integrar diferentes aprendices
universitarios y SENA dentro de la empresa los cuales deben de pasar por un proceso de
seleccion adecuado con el fin de que se ponga en practica los conocimientos adquiridos durante
su carrera. En este son varios aspirantes los que se presentan los cuales deben entregar su hoja de
vida y presentar las diferentes entrevistas y pruebas que se aplican en la organizacion, las cuales

las realiza la psicologa en formacion en un lugar adecuado para estas.

Escenario I: Entrevistas

Esta hace referencia a entablar una comunicacién con el (la) candidato (a) dando como
inicio la presentacion de la psicéloga en formacion, luego de esto proceder a realizar ciertas
preguntas ya establecidas en un formato de entrevista recalcando que la entrevistadora puede
realizar preguntas que no estén plasmadas dentro del formato, esta entrevista esta basada en la
informacidn personal, metas e informacion sobre la empresa de CENS, la cual tiene una duracién

de 20 a 30 minutos aproximadamente.

Escenario Il: Aplicacion de pruebas

Luego de haber realizado la entrevista se hace la respectiva aplicacion de pruebas proyectivas
que se utilizan en la empresa las cuales las que se aplican frecuentemente son: el Test de la
Figura Humana de Machover, el Test Bajo la Lluvia y el Wartegg, en el cual el tiempo es

variante lo cual depende de la persona que esta realizando la prueba.
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Escenario I11: Realizacion de Informes
Estos se realizan mediante el andlisis de las pruebas realizadas por los estudiantes
universitarios, el cual se lleva a cabo basandose en el manual de interpretacion de la prueba, el

cual tiene un tiempo estipulado aproximadamente de dos a tres horas

Escenario IV: Entrega de resultados
Al ya haber realizado el informe este es archivado en la carpeta de seguimiento de seleccién
de aprendices y se informa cual es la persona que queda en el cargo teniendo en cuenta sus

caracteristicas y perfil adecuado ante el puesto.

Actividades administrativas

Semana de la seguridad y salud

Esta semana se llevo a cabo desde el 13 al 15 de octubre del afio en curso, en la cual se
realizaron actividades diferentes que propiciaran los habitos saludables, la seguridad en el sitio
de trabajo, pautas activas, actividades deportivas, realizacion de diferentes concursos de juegos
incentivandose por medio de premios, en esta semana la psicéloga en formacién estuvo a cargo
de actividades de ocio que se pueden realizar en el tiempo libre con el fin de ayudar a eliminar el
estrés, ademas de esto se apoyd en la entrega de incentivos al cumplimiento de tareas asignadas,
lo cual se lleva a cabo por medio de la entrega de desayunos que se le entregan al jefe de area
para que este se lo entregue a la persona que se lo mereci6 se hace con el fin de que las personas
entreguen a tiempo sus diferentes actividades teniendo como recompensa un incentivo de

felicitaciones, reconocimiento y motivacion extrinseca como lo es el regalo.

EVALUACION PARCIAL DE RESULTADOS

En el desarrollo de las actividades psicoeducativas planteadas partimos de la primera fase y

segunda fase la cual ya fue ejecutada completamente y consistio en la deteccion de necesidades y
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en la busqueda de informacion relacionada con los diferentes temas a tratar durante todo el
semestre partiendo de esto para realizar la segunda fase la cual consiste en el disefio de
instructivos planteados.

En cuanto a la tercera fase del plan de trabajo se encuentra en proceso de ejecucion la cual
consiste en la el apoyo al area de gestion de desemperio, desarrollo de las personas y aprendizaje

y seleccion y vinculacion del personal al talento humano.

Actividades Asistenciales

Linea de Accion 1. Instructivo |

Tema I: Induccién Organizacional

Induccion Organizacional
12
10
10
8
6
6 & Numero de actividades
a il Personas Atendidas
2 3
1 1
0
Busqueda de Prestamo de Confirmacién Formatos Realizacion
un lugar herramientas de asistencia de
6ptimo certificados

Grafica N° 1 Induccion Organizacional
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Anélisis Cuantitativo

En la grafica nimero uno correspondiente a la tematica Induccion Organizacional se observa
que en el escenario 1 correspondiente a la busqueda de un lugar 6ptimo para la realizacién de la
induccién se observa que se realizd una vez con la atencion de una persona, solicitando el
préstamo de herramientas necesarias para la realizacion de esta una vez atendiendo a una
persona, en el escenario tres enfocado a la confirmacion de asistencia por parte de los
facilitadores y participantes se evidencia diez veces realizada la actividad con el mismo nimero
de personas atendidas, seguidamente se observa el escenario de formatos el cual se llevo a cabo
tres actividades siendo entregados a 3 personas y por ultimo en la realizacion de certificados se

elaboraron tres atendiendo a seis personas.

Andlisis Cualitativo

El proceso de induccidn es fundamental dentro de las organizaciones como elemento de
introduccién de un nuevo empleado tanto a la organizacién como a su cargo, este permite la
socializacion con los demas colaboradores ademas de la entrada de la cultura organizacional,
brindar informacion oportuna y veraz, asi como desde el punto de vista psicolégico mejor
adaptacion del colaborador y disposicion para cumplir con su labor. El proceso de incorporacién
tiene como principal objetivo recibir al empleado al tiempo que ofrecerle el marco cultural y de
actuacién basico que le permitira desenvolverse sin problemas desde su inicio en la empresa
(Jiménez, Marcos, Arce & Sanchez, 2013)

La induccion a la organizacional busca que se dé una identificacién con la empresa, a su
vez sirve de medio de comunicacion al proporcionar informacién que resulte de utilidad para las
personas, como: cultura, filosofia. Objetivos fundamentales, planes y proyectos, estructura,
productos y servicios, resultados esperados, funciones y responsabilidades de las diferentes areas
y equipos, politicas de personal, reconocimientos, beneficios. (Andrade, 2005)

De acuerdo a lo anterior se hace necesario implementar las inducciones organizacionales
con el fin de que las personas que se vinculen a la empresa se contextualicen sobre los procesos y

el desarrollo de la organizacion, en las inducciones de la empresa para que estan se hagan
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efectivas la psicologa en formacion apoya en el proceso de este como tal, este es realizado por el
gerente 0 encargado, los diferentes jefes de &rea y de equipos de trabajo, la psicologa en
formacion tiene designado realizar las llamadas a estos colaboradores, informando sobre el dia la
hora y el lugar en el cual se llevara a cabo y recordando un dia antes sobre el evento, en donde
las personas se mostraron amables y cortés al momento de brindarles la informacion; esta
induccion tuvo un resultado satisfactorio en donde todos los participantes aprobaron la prueba de
conocimiento que se les hizo al final lo cual corresponde que la induccion dada tuvo un alto

grado de efectividad.

Tema II: Plan de Capacitacion

Plan de Capacitacidon

90
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70 80

60 68
50 60

40 -

20 i Numero de actividades
10 [ 20 .] | | realizadas

0 [ I

Busqueda de Prestamo de Formatos de Seguimiento Seguimiento
unlugar herramientas asistenciay aformacién aformacion
o6ptimo  tecnoldgicas aplicacion de  interna externa

evaluacion
de
satisfaccion

Grafica N° 2 Plan de Capacitacion
Analisis cuantitativo
En la grafica numero dos correspondiente a la temética de plan de capacitacion se observa que

en el escenario 1 correspondiente a la busqueda de un lugar Optimo para las diferentes

actividades y capacitaciones se realizd 80 veces, en cuanto al préstamo de herramientas
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tecnoldgicas se solicitaron 20 veces ya que el equipo de trabajo tiene sus propias herramientas y
son pocas veces que se necesitan las de recursos logisticos, en el escenario 111 correspondiente a
la entrega de formatos de asistencia y aplicacion de evaluacion de satisfaccion se entregaron en
17 capacitaciones que ha asistido la psicologa en formacién, en el escenario IV enfocado al
seguimiento a las formaciones internas se llevd a cabo 68 seguimientos y en el Ultimo escenario

se realizaron 70 seguimientos a la formaciones externas.

Andlisis Cualitativo

Es importante que dentro de las empresas ofrezcan capacitaciones a sus empleados debido a
que es un proceso educativo de corta duracion, en el cual las personas adquieren conocimientos,
amplian habilidades y competencias en funcion de alcanzar sus objetivos planteados. Ademas de
esto ayuda a desarrollar actitudes frente a aspectos relacionados con la organizacion, el cargo y el
ambiente en el que se trabaja, desarrollando de esta manera habilidades y competencias que
mejoren de esta manera su perfil laboral. (Chiaveneto, 2007).

El cumplimiento de las formaciones estipuladas a la fecha permiten preparar, desarrollar
e integrar el potencial del capital humano al proceso productivo, mediante la entrega de
conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempefio de
todos los colaboradores en sus actuales y futuros cargos, asi como adaptarlos a las exigencias
cambiantes del entorno. Teniendo en cuenta lo anterior el aporte proporcionado desde la
psicologia a este micro proceso vinculado a la Gestion del Desempefio, Desarrollo de las
personas y Aprendizaje radica en alcanzar que el colaborador se dirija al perfeccionamiento
técnico, resultados de calidad, excelente prestacion del servicio, prevencion y solucion de
problemas potenciales dentro de la organizacion a fin de que el perfil del trabajador se adecue al
perfil de conocimientos, habilidades y actitudes requeridas en los diferentes cargos o puestos de
trabajo. (Garza & Abreu, 2009).

En vista de los logros alcanzados a nivel de Capacitacion, es indispensable seguir
destacando el aporte del proceso, por tanto que a través de este se consigue un Optimo

desempefio al igual que se dota al colaborador de la preparacion necesaria y especializada para
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enfrentarse en las mejores condiciones a sus tareas diarias, ayudandolos a alcanzar altos niveles
de motivacion, productividad, integracion y compromiso, sin olvidar que promueve la

modernizacion y ajuste a un entorno dinamico, cambiante y competitivo. (Garza & Abreu, 2009).

Instructivo Il. Linea de Accion 2.

Tema I: Seleccion y Vinculacién del Personal al Talento Humano

Seleccion y Vinculacion del Personal al
Talento Humano

60

50

40

20 - E Ndmero de Actividades

10 +

Entrevistade  Aplicacién de Analisis y Entrega de
seleccién Pruebas realizacién de resultados
Psicotecnicas informes

Grafica N° 3 Seleccion y vinculacion del personal al talento humano

Anélisis Cuantitativo

En la grafica nimero 3 enfocada al tema de seleccién y vinculacion del personal al talento
humano, tienen cuatro escenarios estipulados en el cual el primero el cual se basa en realizar
entrevistas a los aspirantes aprendices universitarios y Sena se realizaron 40 entrevistas de
seleccion, en la aplicacion de pruebas psicotécnicas se aplicaron a 40 estudiantes universitarios y
SENA aspirantes a realizar su préctica dentro de la empresa, dentro de las pruebas aplicadas a

cada persona se encuentra el test de Machover y Persona Bajo la Lluvia, en el tercer escenario el



Desarrollo Humano y Organizacional 52

numero de veces que se realizo los analisis e informes fue de 51, en el escenario nimero cuatro

entrega de resultados se llevé a cabo cuatro veces.

Andlisis Cualitativo

En toda empresa debe de existir un proceso de seleccion adecuada el cual filtre el personal en
diversas etapas; consistiendo en elegir al hombre adecuado para el sitio adecuado. En otras
palabras, la seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos
que existen en la empresa, con la intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio

del personal, asi como la eficacia de la organizacion. (Chiavenato, 2007).

De acuerdo a lo anterior se hace necesario implementar diversas técnicas para seleccionar los
candidatos al cargo como lo es la entrevista, la observacion y la aplicacién de diversas pruebas
psicotécnicas con el fin de identificar las caracteristicas de personalidad de cada uno de ellos.
“Los procesos de seleccion se basan en los requisitos de las especificaciones de puestos, dado
que la finalidad de éstos es proporcionar mayor objetividad y precision en la seleccion de
personal para dicha vacante. Por un lado, tenemos el andlisis y las especificaciones de dicho
puesto, con la indicacion de los requisitos indispensables que debe tener su futuro ocupante; y
por el otro, tenemos a los candidatos con diferencias profundas, disputdndose un mismo

empleo.” (Chiavenato, 2007).

Debido a lo anteriormente dicho se hace necesario que en la empresa Centrales Eléctricas
Norte de Santander se haga un proceso de seleccion adecuado con el fin de que la persona que
ocupe el puesto vacante tenga el mejor perfil y caracteristicas de personalidad que encajen en el

cargo que va a ocupar.
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Grafica N° 4 Semana de la Seguridad y Salud en el Trabajo

Analisis Cuantitativo

53

En la gréfica numero 3 que se referencia a la semana de la seguridad y salud en el trabajo, se

observa que dentro de las actividades que la psicologa en formacion participo en la entrega de

incentivos “desayunos sorpresa” a los diferentes colaboradores de la empresa que clasificaron en

el top ten de entrega de ciertas actividades a tiempo, ademas de esto la psicéloga en formacién

apoyo actividades deportivas en donde el namero de personas atendidas fueron 30 personas.

Andlisis Cualitativo

En los ultimos afios la seguridad y salud en el trabajo ha mejorado, tanto en las muertes, lesiones

y enfermedades en los diferentes lugares de trabajo, es por esta razon que en las empresas tienen

que promover y crear cultura enfocada a la prevencion sobre la seguridad y salud formando de

esta manera un desarrollo social, cultural y econémico mas amplio en los diferentes

colaboradores. Muchos mandantes de la OIT reconocen que la seguridad en el lugar de trabajo

no es solo un imperativo de caracter ético, sino que ademas tiene sentido y es productiva.

(Organizacion Internacional de Trabajo (OIT), 2009).
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La OIT calcula que cada afio mueren aproximadamente 2,3 millones de hombres y mujeres a
causa de accidentes o enfermedades relacionadas con el trabajo, incluyendo cerca de 360.000

accidentes mortales y cerca de 1,95 millones enfermedades mortales.

Por lo anterior se hace necesario que todas las empresas brinden informacion y realicen
actividades en fin de dar a conocer la seguridad y salud en el trabajo, debido a esto CENS es una
de las empresas que ofrecen a sus colaboradores este tipo de conocimientos con el fin de ayudar

a disminuir los diferentes accidentes laborales.

EVALUACION DEL PLAN DE TRABAJO
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Grafica N° 5 Evaluacidn del Plan de Trabajo

En la gréafica se observa que la primera fase: identificacion de necesidades y recoleccion
de informacion equivalente a un 25% sobre el 100% del plan de trabajo propuesto esta
totalmente ejecutada. Esta fase se llevé a cabo mediante la observacion participante, reporte
verbal, reuniones con el grupo interdisciplinario de trabajo y el jefe inmediato de cada una de las

psicologas en formacion.
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En cuanto a la Segunda fase, la cual consiste en la construccion de estrategias
psicoeducativas, se evidencia en la gréfica que el proceso que se ha ejecutado hasta el presente
ha sido el 25% del 25% que se requiere para completar la totalidad de dicha fase, en donde se
han creado y disefiado 2 de 2 instructivos enfocados en las actividades asignadas a la psicéloga

en formacion.

En la tercera fase, como se observa en la grafica se ejecutd el 25% del 25% que se
requiere para dar finalidad a esta, la cual consiste en la aplicacion de los instructivos con sus
diferentes escenarios que se disefiaron en la segunda fase, fueron aplicados la totalidad los cuales
fueron dos instructivos, en el cual el primer instructivo estd compuesto por dos temas centrales el

primero induccion organizacional y el segundo plan de capacitacion.

En la cuarta y ultima fase: evaluacion de resultados, se muestra en la gréafica que se
ejecutd el 25% del 25% haciendo referencia a la evaluacion del cumplimiento de los objetivos
planteados por parte de la jefe inmediata y de la docente asesora. Cabe resaltar, que en esta fase
el jefe inmediato y el docente asesor evallan de forma cuantitativa y cualitativa, ademas la

evaluacion de desempefio de la psicologa en formacién al finalizar el semestre.

Finalmente se muestra en la grafica un 9 se da a conocer que todo el plan de trabajo se llevé a
cabo en un cien por ciento lo cual significa que hay un cero por ciento por ejecutar y un 100%

ejecutado por parte de la psicologa en formacion.
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Grafica N° 5 Fase 3: Aplicacion de Estrategias

Analisis de Impacto

Se considera que el trabajo realizado durante la practica empresarial en Centrales
Eléctricas Norte de Santander, fue optimo debido a que las estrategias disefiadas y aplicadas en
los diferentes procesos que se llevan a cabo dentro del equipo Desarrollo Humano y
Organizacional del area de Servicio Corporativos resultaron efectivas ya que por medio de ellas
se lleva una organizacion y estructuracion de las tareas que se deben de realizar paso a paso para
que los diferentes procesos resulten eficientes.

Se evidencio gran efectividad en la seleccion de los aprendices debido al disefio y aplicacion
de la evaluacién de conocimiento, la implementacion de entrevista y aplicacién de pruebas

psicotécnicas.

Lectura Analitica e interpretativa de la Practica
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El proceso en Centrales Eléctricas Norte de Santander estuvo enmarcado en apoyar los
procesos de capacitacion, induccion organizacional y seleccion y vinculacion al talento humano
del equipo Desarrollo Humano y Organizacional dentro del Area Servicios Corporativos.

Centrales Eléctricas Norte de Santander, permite no solo tener contacto con una gran
poblacion si no también tener la facilidad de hacer un trabajo en cooperacion con otros
estudiantes de diferentes carreras profesionales, la docente asesora y jefe inmediata, facilitando
de esta manera el cumplimiento total del plan de trabajo propuesto.

A medida que avanzaba el trabajo realizado por la psicéloga en formacién se evidencio la
participacién por parte de los administrativos, operarios y estudiantes universitarios y SENA, la
aceptacion que se tuvo por parte de ellos al momento de la ejecucién de las actividades que
benefician y aportan conocimiento sobre cada uno de los temas. El desarrollo de cada una de las
actividades asistenciales, administrativas y educativas permitié que la psicologa en formacion

obtuviera un espacio dentro de la organizacion generando empatia con el personal colaborador.

Igualmente cabe mencionar que la practica permitio fortalecer habilidades comunicativas en
cuanto al manejo de grupo y la oratoria adquirida a través de los espacios de aplicacion de
instructivos, asi como la evaluacion en la capacidad para redactar textos. Por ende la psicéloga se
encuentra satisfecha por el trabajo realizado ya que se resalta el aprendizaje significativo
adquirido en el transcurso del semestre, pues a medida que se iban obteniendo conceptos y
responsabilidades la exigencia personal a cada una aumento, lo cual les gener6 un mejor
desempefio en futuras experiencias laborales ejerciendo con compromiso y profesionalismo la

carrera que proxima a terminar.

Para finalizar la psicologa en formacion agradece el acompafiamiento de la jefe inmediata
Aida Yicela Villamizar y docente asesora Ps. Esp. Claudia Aparicio quienes siempre estuvieron
pendientes, facilitando el desarrollo de cada actividad. A la institucion se le retribuye por la
oportunidad y el espacio permitido para el proceso de las practicas formativas.

Conclusiones
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Se permitio tener nuevos conocimientos con respecto a la psicologia organizacional, también
se obtuvieron habilidades comunicativas, en cuanto a la aplicacion de pruebas y elaboracion de
informes y propositivas, ademas de esto se obtuvo aprendizaje sobre los diferentes procesos que
se llevan a cabo dentro de una organizacion grande y en cuanto al papel que desempefian
diferentes colaboradores dentro de ella y el puesto que se desempefia como psicéloga dentro de
ella, lo cual se fue adquiriendo a medida que la psicologa se desempefiaba en su puesto de esto
se puede concluir que los objetivos planteados dentro del plan de trabajo se cumplieron a través

de cada meta que se propuso la psicologa en formacion.

Finalmente, se evaluaron las diferentes actividades al terminar cada una de las temaéticas
abordadas, por medio de instrumentos cuantitativos permitiendo evidenciar el impacto
psicoldgico y social de los encuentros psicoeducativos con los funcionarios de la E.S.E HUEM,

dando a conocer diversos aspectos sobre lo aprendido.
Sugerencias
Seguir con el convenio e incluyendo los estudiantes de psicologia ya que es un escenario que

permite adquirir conocimientos tanto del area organizacional como de otras disciplinas.

Asignar més tiempo a los psicdlogos en formacion para la realizacion de sus actividades

enfocadas a la psicologia.
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