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Introduccion

| presente articulo, producto de la

practica profesional llevada a cabo

entre agosto y diciembre de 2014 y
eneroy junio de 2015, se realizé con el fin
de participar en la formacién de estudian-
tes y colaborar en el proceso de calidad
del programa de Psicologia.

Para la ejecucion del proyecto se tuvo
en cuenta algunas de las practicas de re-
cursos humanos como la capacitacién, la
cual es, seguin Chiavenato (2007):

El proceso educativo a corto plazo, aplica-
do de manera sistematizada y organizada,
por medio del cual las personas adquieren
conocimiento, desarrollan habilidades y
competencias en funcién de objetivos de-
finidos. [Esta] entrafia la transmision del
conocimiento especifico relativo al traba-
jo, las actitudes frente a los aspectos de la
organizacion, de la tarea y del ambiente,
asi como el desarrollo de habilidades y
competencias. (p. 386).

Para Siliceo (2006, p. 25) la capacitacién
es “la funcién educativa de una empresa
u organizacion por la cual se satisface ne-
cesidades presentes y se prevé necesida-
des futuras respecto de la preparacion y
habilidad de los colaboradores”. En otras
palabras, es una practica de recursos hu-
manos que brinda la adquisicion de cono-
cimientos técnicos, tedricos y practicos
que contribuyen al desarrollo individual
en el desempefio de una actividad, lo
cual permite a la organizacién fortalecer
los conocimientos y habilidades de las
personas para obtener un crecimiento y
desarrollo empresarial.

Es importante tener en cuenta que la ca-
pacitacidn es un proceso intermedio que,
en forma mas o menos directa, apunta a
lograr trabajar con la excelencia que el sis-
tema requiere; es un servicio interno de
la organizacién que se cumplird bajo cual-
quier forma, cada vez que alguien deba co-
nocer una tarea, desarrollar una habilidad
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0 asumir una actitud
(Blake, 1987).

Teniendo en cuenta
lo anterior, se brindd
capacitaciones a los
estudiantes del pro-
grama de Psicologia
sobre algunas pruebas
psicométricas del drea
organizacional existen-
tes en el laboratorio,
como: el Cuestionario
de motivacién para el
trabajo, Test de inteli-
gencia creativa, Escala
de habilidades socia-
les, Test de Wartegg?,
Cuestionario de valo-
res interpersonales Va-
lanti y también temas
como el ingreso a la
vida laboral y construc-
cion de hoja de vida.

De igual manera, se
tuvo en cuenta otras
practicas de recursos
humanos como el perfil de cargo, el cual
para Chiavenato (1999) es:

Un proceso que consiste en enumerar las
tareas o funciones que lo conforman y lo
diferencian de los demas cargos de la em-
presa; es la enumeracion detallada de las
funciones o tareas del cargo (qué hace el
ocupante), la periodicidad de la ejecucion
(cuando lo hace), los métodos aplicados
para la ejecucidn de las funciones o tareas
(como lo hace) y los objetivos del cargo
(por qué lo hace). Basicamente, es hacer
un inventario de los aspectos significativos
del cargo y de los deberes y las responsa-
bilidades que comprende. (p. 293).

De esta forma se llevd a cabo el levanta-
miento de perfiles de cargo de cada una
de las coordinaciones existentes, asi como
el de direccidén y asistencia académica del
programa de Psicologia. Se realizé una en-
cuesta que consistié en hacer preguntas

! Prueba sicoldgica proyectiva que permite conocer
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relacionadas sobre el cargo dentro de la
organizacion, teniendo en cuenta el ma-
nual de procesos, funciones y procedi-
mientos que maneja la Universidad.

En cuanto a resultados, se destaca el
haber elaborado cierto numero de ca-
pacitaciones, las cuales fueron acogidas
por parte de los estudiantes de manera
adecuada y satisfaciendo sus necesida-
des, ya que éstas fueron calificadas en su
gran mayoria como buenas.

Por otro lado, se logro levantar los manua-
les de perfil de cargo de los existentes en
el programa de Psicologia, siendo éstos de
gran aporte al proceso de calidad (Reacre-
ditacion) que estd presentando el Progra-
ma, para generar grandes cambios y ser
catalogado como un programa de alta cali-
dad a nivel nacional e internacional.

Este proyecto se efectud con el fin de dar
cumplimiento a tres ejes del laboratorio de
psicologia: en primer lugar, el eje acadé-
mico que hace referencia a todas aquellas
tareas relacionadas con los estudiantes y
docentes del Programa, como capacitacio-
nes y asesorias en pruebas psicométricas.
El segundo eje, proyeccion social, propone
proyectar de forma mas amplia la partici-
pacion académica a la comunidad en ge-
neral. Y el tercer eje es el de investigacion,
gue trata de brindar apoyo a aquellas in-
vestigaciones profesorales que se esta de-
sarrollando dentro del programa.

Hoy en dia el manejo de las practicas de
recursos humanos en las organizaciones
es de vital importancia, ya que éstas han
generado gran impacto a nivel comercial
y brindan acogida al mundo laboral, dado
que son herramientas y estrategias de tra-
bajo para el desarrollo empresarial.

Metodologia

El presente proyecto se realizd con estu-
diantes, docentes y administrativos del
programa de Psicologia de la Universidad
Mariana de la ciudad de San Juan de Pas-
to, departamento de Narifio en el periodo
de un afo de practica profesional que co-
rresponde a: agosto - diciembre de 2014
y enero - junio de 2015, mediante encues-
tas relacionadas con el perfil de cargo.

Resultados

Este proyecto se llevd a cabo teniendo
como marco de abordaje las practicas de

recursos humanos, definidas por Dessler
(2002, p. 2) como “las politicas y las prac-
ticas que se requiere para llevar a cabo
los aspectos relativos a las personas o al
personal del puesto administrativo que
se ocupa”. Chiavenato (2007, p. 150), por
su parte, las define como un drea inter-
disciplinaria, que involucra conceptos de
“psicologia industrial y organizacional,
sociologia organizacional, ingenieria in-
dustrial, derecho laboral, ingenieria de
seguridad, medicina laboral, ingenieria
de sistemas, etc.”. También menciona
que éstas “pueden referirse al nivel indi-
vidual o a niveles grupal, departamental,
organizacional e incluso ambiental de la
organizaciéon” (p. 150).

El proyecto planteado fue una propues-
ta desde la psicologia organizacional, la
cual Muchinsky (2002, p. 3) define como
“la aplicaciéon o extensidon de hechos y
principios psicoloégicos a los problemas
que conciernen a seres humanos que
trabajan dentro del contexto de los ne-
gocios y la industria”. En el mismo senti-
do, Furnham (2001) menciona que es el
estudio de la forma en que las personas
son reclutadas, seleccionadas y sociali-
zadas en las organizaciones, recompen-
sadas y motivadas; de la forma en que
las organizaciones estan estructuradas
formal e informalmente en grupos, sec-
ciones y equipos, y de cOmo surgen y se
comportan los lideres. Analiza la mane-
ra en la cual las organizaciones influyen
en los pensamientos, sentimientos y
comportamientos de todos los emplea-
dos a través del comportamiento real,
imaginario o implicito de los demds en
su organizacion.

Asi, es de vital importancia desde la psi-
cologia organizacional, trabajar practicas
de recursos humanos como la capacita-
cion. Chiavenato (2007) resalta que ésta
significa una educacion especializada
que comprende actividades que van des-
de adquirir una habilidad motora hasta
proporcionar conocimientos técnicos,
desarrollar habilidades administrativas y
actitudes ante problemas sociales.

Patifio (2005, citado por Pérez, 2012,
parr. 8) menciona que la capacitacién es:

La herramienta perfecta que permite
aprovechar al maximo el potencial huma-
no del que dispone la empresa, a la vez
que ayuda a mejorar la motivacién del

personal al demostrar que se estd invir-
tiendo en el mismo para alentar su desa-
rrollo personal.

Teniendo en cuenta lo anterior, en el de-
sarrollo de las capacitaciones se logro
generar en los estudiantes diferentes
herramientas y estrategias en cuanto a:
Conceptos tedricos, manejo, aplicacion
e interpretacién propios de cada prueba
psicométrica, la cual es una herramienta
qgue permite medir y evaluar ciertos ras-
gos de personalidad, aptitudes, valores,
habilidades, procesos mentales superio-
res, etc., lo que permitié tener un mane-
jo adecuado para poner en practica di-
chos aprendizajes en un futuro, dada su
importancia y manejo exclusivo por par-
te de un psicélogo(a) en los diferentes
campos de accidén que éste tiene en las
organizaciones, instituciones educativas,
hospitales, entre otros.

Por otra parte, se dio a conocer cémo se
debe construir una hoja de vida, tenien-
do en cuenta la Norma Técnica Colom-
biana NTC 4228 (Instituto Colombiano de
Normas Técnicas y Certificacién, ICON-
TEC, 1997) definida como la relacién de
los datos personales, estudios, experien-
cia y referencias que califican a una per-
sona para el desarrollo de una determi-
nada actividad. En otras palabras, la hoja
de vida es un documento que da cuenta
de quién es usted, ya que alli se registra
datos personales, se hace una breve des-
cripcion de sus habilidades, los estudios
que ha realizado, las experiencias y re-
ferencias que dan fe de quién es usted.
Por lo tanto, es un documento de suma
importancia que debe ser redactado con
mucha veracidad y con una buena pres-
tacion. De esta manera se brindd la capa-
citacion frente a cada paso para llevar a
cabo la construccién de una hoja de vida.

Asi mismo, dentro de las capacitaciones
a los estudiantes del programa de Psi-
cologia también se dio a conocer temas
fundamentales como el ingreso a la vida
laboral a los semestres superiores, dada
su cercania a las practicas profesionales,
y es donde surge a veces un cambio dras-
tico al salir de la academia y enfrentar el
mundo laboral y poner en préctica todos
aquellos conocimientos que fueron ad-
quiridos en el transcurso de la carrera.

De igual manera, se realizd el levanta-
miento de los perfiles de cargos de las di-
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ferentes coordinaciones, direccion, secre-
taria y asistencia académica del programa
de psicologia. Chiavenato (2004, p. 534)
considera que el perfil de cargo es como:

Una unidad de la organizacién, cuyo con-
junto de deberes y responsabilidades lo
distinguen de los demds cargos. Los de-
beres y las responsabilidades de un cargo,
que corresponde al empleado que lo des-
empefia, proporcionan los medios para
que los empleados contribuyan al logro de
los objetivos de la organizacién.

Desde esta perspectiva se realizd cada
uno de los perfiles de cargo en donde se
consignd las diferentes funciones, res-
ponsabilidades, habilidades y competen-
cias que se debe tener presente para el
manejo de cada cargo.

Este proyecto brindd gran aporte y contri-
bucién al proceso de reacreditacion que
estd llevando a cabo la Universidad en
este momento, y también abre espacios
para el desarrollo de préximos trabajos
que pueden seguir dando aportes desde
las practicas de recursos humanos y ge-
nerar cambios y crecimientos organiza-
cionales a nivel nacional e internacional.

Conclusiones

El presente proyecto permitié conocer y
entender la importancia de las practicas
de recursos humanos como la capacita-
cién, y también la gran apertura en cuan-
to a las pruebas psicométricas que como
futuros psicdlogos se debe conocer, debi-
do a la gran ayuda que pueden brindar en
el futuro mundo laboral.

Asi mismo, se logré brindar aportes al pro-
grama de Psicologia desde la construccion
de diseios de perfiles de cargo, de gran
utilidad para la gestién de calidad del Pro-
grama y de la Universidad en general.

Este proyecto fue enriquecedor ya que dio
auge a nuevos conocimientos, habilidades
y destrezas y permitié generar crecimiento
personal y profesional para lograr impacto
en el dmbito laboral, a la vez que posibilitd
compartir y enriquecer conocimientos a
los diferentes estudiantes.
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