UNIVERSIDAD IBEROAMERICANA
LEON
ESTUDIOS CON RECONOCIMIENTO DE VALIDEZ
OFICIAL POR DECRETO PRESIDENCIAL DEL 27 DE ABRIL DE 1981

—Jal

LUNIVERSIDAD
IBEROAMERICANA

LEON

PROGRAMA DE CAPACITACION A PSICOLOGOS EVALUADORES, PARA EL
RECLUTAMIENTO DE PERSONAL DE SEGURIDAD DESDE EL ENFOQUE EN
COMPETENCIAS

PROPUESTA DE INTREVENCION PROFESIONAL
QUE PARA OBTENER EL GRADO DE
MAESTRA EN ANALISIS Y DESARROLLO DE

LA EDUCACION

PRESENTA
BRENDA LORENA VARGAS MONTANO

ASESOR
DOCTOR GUILLERMO ADRIAN TAPIA GARCIA

LEON, GTO. 2021



Programa de Capacitacion a Psic6logos Evaluadores, Para Reclutamiento de Personal de Seguridad desde El
Enfoque en Competencias
Brenda Lorena Vargas Montafio

Contenido
INTRODUCCION ...ttt ettt ettt s e s st et s s sas st et et s s asaesetesesenasasaesesessnaransessas 3
MARCO REFERENCIAL ......ououiueveveteieeecacte et teeeses st s s s aesesesesesssassesetesesesssassesesesansssssesesesessssassesnas 4
CONCEPTO DE FORMACION EN EL TRABAJO .....oouiuivitereiieeeecaevesesetss et s be s 4
FORMACION PROFESIONAL BASADA EN COMPETENCIAS .......ovuivevereriiececiete et 5
1.- CONCEPTO DE COMPETENCIAS. .....cucvevetieeeeecteteteteescaetesesesesessaesetesssessssaesesesesenasaesesesesenas 5
2.- PLANEACION DIDACTICA PARA EL DISENO DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION.............. 5
PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PSICOLOGO EVALUADOR.........cooouevevereerececeeeereeeeesesaesesesesessaesesene. 6
EL VALOR DEL CONCEPTO DE EVALUACION.......c.cucveriiieeeetetete ettt 6
LAS COMPETENCIAS QUE DEBE DESARROLLAR EL PROFESIONAL EVALUADOR...........cccccevevnnee. 7
PERFIL DE PUESTO INSTITUCIONAL DEL PSICOLOGO EVALUADOR........c.coeveerecrerererererereraeeenenenens 10
IMIETODO ..ottt ettt ettt a ettt s e s e st et s e s sa et et et et s ssass et et es s s asaetes et s s anansesenas 11
L-DIAGNOSTICO ...ttt ettt ettt a et es s ea e st et s s asaesesesesenanantesesessas 12
2.-CUADRO COMPARATIVO .....oueiuitreiiieectete ettt sttt st es st et s s sssesesessnasssaesesesasans 16
3. PROPUESTA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION .....ocvvieieieieereieteeeeie et 18
CONSIDERACIONES Y RECOMENDACIONES PARA SU IMPLEMENTACION.........c.oeveverrerreerreenne, 22
CRITEROS PARA LA EVALUACION DEL PROGRAMAL..........coveiuerieereisiesessiesesssessas s 23
REFLEXIONES FINALES ......ououiuiteteteticeceete ettt sttt s s sttt s s ssseae b s s s ssas s et s s s s sssetesesssanssassesanas 24
REFERENCIAS .......ouieititeteteeeectetetet et s sttt s s ae b et et s s s ae b et e s s es s ssa et et e s s s ssaebebes s s s asteteses s ansnansessas 25



Programa de Capacitacion a Psic6logos Evaluadores, Para Reclutamiento de Personal de Seguridad desde El
Enfoque en Competencias
Brenda Lorena Vargas Montafio

INTRODUCCION

Trabajo desde el 2014 como psicéloga evaluadora en una institucién gubernamental dedicada a la
seleccién de personal para seguridad publica y privada.! A mi ingreso, las plazas en mi drea no
estaban cubiertas por completo. Debido a la demanda laboral, la institucién se vio en la necesidad
de cubrir las vacantes restantes para llevar a cabo el nimero de evaluaciones programadas y asi
cumplir con las metas anuales.

Para ingresar al puesto, existe un perfil de ingreso creado por la institucién. Sin embargo, una vez
contratado no hay un programa de capacitacién o induccién oficial en el que se especifiquen
conocimientos, habilidades y actitudes a desarrollar previo a comenzar las tareas de seleccién de
personal, tampoco hay tiempos ni una metodologia definida para ello. Aunque, existe un Centro de
Certificacién y Acreditacidn a nivel nacional al que corresponde hacerlo, el tiempo que transcurre
para acudir a este en ocasiones es de anos, de modo que compete a la institucidon habilitar a los
nuevos psicdlogos evaluadores para que puedan llevar a cabo sus funciones.

La responsabilidad de ensefiar a los nuevos psicdlogos las funciones del puesto, corresponde a los
encargados de cada equipo de trabajo, supervisores, quienes lo llevan a cabo de acuerdo con su
experiencia y con los contenidos que a su ver son pertinentes, es decir lo llevan a cabo de manera
diferente y dependiendo su estilo. Asimismo, los tiempos de capacitacion han sido variados para
todos los psicdlogos, lo que depende de la carga de trabajo, misma que responde a la meta de
evaluaciones anuales . Desde mi experiencia, mi capacitaciéon duro tres meses, sin embargo,
compaieros iniciaron evaluaciones de seleccion al mes de ser contratados.

Por lo anterior, es pertinente el disefio de un programa de capacitacién a psicélogos entrevistadores
para el reclutamiento de personal de seguridad, donde se puntualice una metodologia, tiempos,
objetivos, conocimientos, habilidades y actitudes a desarrollar, y asi homogeneizar lo que cada
encargado de grupo debe ensefar a los nuevos entrevistadores, esto, para optimizar tiempos,
recursos y sobre todo que los psicdlogos cuenten con la misma preparacién y sean competentes
para las tareas del cargo.

De manera personal, la realizacién del este proyecto me permitird poner mis conocimientos de la
maestria en practica con rigor tedrico y técnico. Por nombrar algunas materias, lo aprendido en
calidad de la educacién, disefio curricular, planeacién educativa y seminarios de investigacién,
ademas de aportar a mi lugar de trabajo material para cubrir la necesidad antes descrita. De igual
modo, este proyecto serd mi modalidad de titulacion.

! La institucién de referencia se conserva en el anonimato por razones de confidencialidad.
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MARCO REFERENCIAL

CONCEPTO DE FORMACION EN EL TRABAJO

Hasta hace algunos afios, la mayoria de las empresas e instituciones ofrecian capacitacidon a su
personal con la Unica finalidad de ensefiar las tareas bdsicas del puesto, estos también eran
estdticos. No obstante, aspectos como la globalizacién, la introduccidn de nuevas tecnologias y una
creciente preocupacioén por el recurso humano, orillé a las empresas e instituciones a actualizarse
de manera constante y elevar sus estdndares de calidad para competiry permanecer a la vanguardia
en el mercado.

La formaciéon y cualificacion de los trabajadores y/o profesionistas, no quedd atras. Se buscod
promover la capacidad de innovacidn del personal que laboraba, se aumentd la empleabilidad, la
oportunidad de tener un mejor salario y la generacién de nuevos puestos de trabajo como
consecuencia del crecimiento de las empresas e instituciones. A la fecha, la constante formacién
tiene un papel relevante y un profundo sentido social.

La formacion profesional se define como el conjunto de acciones formativas que capacitan para el
desempeno cualificado de las diversas profesiones, el acceso al empleo y la participacidn activa en
la vida social, cultural y econdmica, incluyendo las ensefianzas propias de la Formacion Profesional
Inicial, las acciones de insercién y la reinsercién laboral de los trabajadores, asi como las orientadas
a la formacidn continua en las empresas que permiten la adquisicion y actualizacién permanente de
las competencias profesionales. (CEOE, 2002, pp.39)

Se entiende por cualificacion el conjunto de conocimientos y capacidades (“competencias”), que
permiten el ejercicio de la actividad profesional conforme las exigencias de produccién y el empleo,
y pueden ser adquiridas mediante la formacién, asi como a través de la experiencia laboral. (CEQOE,
2002, pp. 41-42)

El tema de competencias es latente en el dmbito educativo, profesional y laboral. En este ultimo, ya
no es suficiente saber hacer y cumplir con metas de produccidn, Se requiere que los empleados
desarrollen habilidades, destrezas y actitudes que permitan su adaptacion a diversos contextos
dentro la empresa o institucién, asi como en la misma esfera laboral.

Lo anterior cobra relevancia, pues al hablar de una institucion que recluta personal de seguridad, se
tiene una doble tarea y responsabilidad en la formacién de sus profesionistas, ya que éstos
seleccionaran a sujetos mas idéneos para resguardar la seguridad terceros. Ello también implica la
busqueda de caracteristicas de personalidad en los candidatos acordes a funciones especificas,
habilidades y aptitudes. De modo que las competencias que deberd desarrollar el psicédlogo
evaluador son muy especificas.
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FORMACION PROFESIONAL BASADA EN COMPETENCIAS

1.- CONCEPTO DE COMPETENCIAS

Perrenoud, (1977 citado en Tardif, 2008: p. 63) refiere que una competencia es dar sentido a los
saberes en relacion con los contextos y utilizarlos en los mismos. En otras palabras; “un saber actuar
complejo que se apoya sobre la movilizacidén y la utilizacion eficaces de una variedad de recursos”.
Un saber actuar es adaptable a diversas problematicas reales donde se ponen en juego numerosos
recursos internos y externos, lo que propiciara la reflexién y planificacidon en la accién, sobre la
accién y a partir de la accién, también enfrentar situaciones futuras.

Echeverria, (2010 citado en Mufoz, 2015: p.61), propone el concepto de competencias desde un
enfoque holistico, por lo que da mayor importancia al desarrollo de aptitudes y actitudes, y luego a
aspectos técnicos, metodoldgicos, participativos y personales, encaminadas a la accién profesional.

Las actitudes, conocimientos y las destrezas del profesional determinaran las funciones laborales
que pueda desempefar de modo exitoso, y su capacidad para mantener la formacién y el nivel de
cualificacién adaptado, a las demandas de su profesion (Castillo y Cabrerizo, 2011; Martinez, 2008;
Leyva, 2012; Samperio, 2006, referidos en Mufoz, 2015: p.62).

2.- PLANEACION DIDACTICA PARA EL DISENO DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION.

Luego de la aproximacion al concepto de competencias desde lo profesional, deben considerarse
ciertas caracteristicas para el desarrollo de estas en un programa de capacitacion. Para ello, Tardif
(2008), propone ocho etapas.

a). - Determinar las competencias.

Definir el grado de profesionalizacion buscada al término de la formacién.

Compartir como se llevaran a cabo los procesos de ensefianza aprendizaje, la evaluacion, ademas
de establecer una secuencia valida.

b). - Determinacion del grado de desarrollo esperado al final de la formacion.
Con cada una de las competencias ya definidas, se debe situar cada una en una posicion central o
periférica segun su contribucion y finalidad en el programa.

c) Determinacion de los recursos internos a movilizar.

Es decir, conocimientos, actitudes y conductas.

Los recursos externos, tendran que ver con lo que ofrece el medio como apoyo para actuar, los
recursos materiales, humanos y tecnoldgicos.

d) Escalamiento de las competencias en el conjunto de la formacion.
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Documentar la complementariedad entre las competencias y la continuidad de las mismas segun el

tiempo estipulado en el programa de formacion.

e) Determinar las modalidades pedagdgicas.
Que dichas modalidades sean coherentes con la finalidad del programa de formacién. Definir la
naturaleza y duracidn de cada actividad de aprendizaje.

f) Determinacidn de las modalidades de evaluacion.
Durante la formacion y al final de esta, definir a los actores evaluadores, las modalidades incluyendo
la de los recursos internos a desarrollar.

g) Determinacién de la organizacién de trabajo.

Construir los equipos responsables de los aprendizajes.

Determinar los cambios inducidos por el nuevo programa y todo lo que se necesita implementar
para apoyar al personal a formar.

h) Establecimiento de las modalidades de acompafiamiento de los aprendizajes. Sobre el conjunto
de la formacion.

Es primordial desarrollar el programa de capacitacion con base al perfil del puesto, en este caso del
psicdlogo evaluador, ya que en este se puntualizan competencias especificas que dicho personal
debe alcanzar para realizar sus funciones en la institucion.

PERFIL DE COMPETENCIAS DEL PSICOLOGO EVALUADOR

Varios autores citados por Mufioz (2015, p. 3: Agudo, 2010; McDonald, Bound, Francis y Gonzci,
2009; Scriven, 2007; Stufflebeam y Shinkfield, 2007), afirman que sélo aquellas personas con una
formacién y entrenamiento especificos para realizar evaluaciones formales sean identificadas como
profesionales evaluadores. Su rol dependera de su relacion con la institucion, el programa evaluado
y las personas implicadas en el proceso. Para identificar las habilidades, actitudes y aptitudes del
evaluador y conocer el tipo de funciones que desempefard en la institucidén es necesario atender a
los conocimientos adquiridos por la persona durante su formacién.

Asi pues, el psicélogo evaluador debe contar con una formacion y entrenamiento especifico, en este
caso su tarea principal sera la de reclutar a los sujetos mas idoneos para desempefiar labores de
seguridad, esto lo llevara a cabo por medio de una minuciosa valoracion.

EL VALOR DEL CONCEPTO DE EVALUACION

La evaluacion permite el desarrollo racional de las acciones humanas en cualquier ambito social
(Samperio, 2006). Su finalidad no es solo informar sobre el resultado de un programa, proyecto o
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servicio si no dotar de datos relevantes sobre el modo de percibir la validez y el valor del evaluador

en relacion con la persona evaluada (Zufiaurre y Albertin, 2006, citado por Mufioz, 2015, pp. 6-7)

En lo referente a la evaluacidn en el enfoque de competencias, Tardif, (2008), sefiala que es
importante distinguir las evaluaciones que se llevaran a cabo durante el proceso de formacidny las
evaluaciones al término de esta. Se puede considerar la necesidad de una evaluacién para la
certificacidn de las competencias desarrolladas, (propuestas en el programa), donde se demuestre
el grado de desarrollo alcanzado en cada competencia. Asimismo, sera importante delimitar quien
asumird la responsabilidad de evaluar lo anterior, a partir de indicadores del grado de desarrollo
esperado. Y lo mas importante, evaluar desde el contexto. Al ser un programa de capacitacion para
la induccidn a los psicdlogos a sus futuras funciones ya se tiene esta Ultima ventaja, pues todo se
llevara a cabo de acuerdo con las tareas que realizara en el puesto.

LAS COMPETENCIAS QUE DEBE DESARROLLAR EL PROFESIONAL EVALUADOR

Segun la bibliografia lo que distingue al evaluador de otras profesiones es su experiencia, su
conocimiento profundo de la materia, su modo de pensar diferente en la toma de decisiones diarias
y su capacidad para identificar interrogantes, recoger y analizar sistematicamente los datos (Alkin,
2011; McDonald et al., 2009; Mertens y Wilson, 2012, referidos por Mufioz, 2015 p.9). Presta
especial atencién a su contexto de trabajo y las caracteristicas de los usuarios, y a su rol en la
institucion.

El evaluador precisa de conocimientos, habilidades y destrezas, pero sobre todo de la capacidad de
aplicarlos a condiciones de un contexto especifico, ademas de valores acordes a sus principios de
actuacién. En conjunto, lo anterior le permitira llevar a cabo actividades referentes al analisis de la
realidad, disefio de la evaluacion, comunicaciéon y difusién de resultados, la implicaciéon y
cooperacion con otros profesionales, transmisidon de conocimientos y respeto a los principios éticos
y de responsabilidad, entre otras funciones caracteristicas del psicélogo en distintos ambitos.

Las fuentes consultadas por Muioz (2015, como Leyva, 2012; McDonald et al., 2009; Samperio,
2006; Stufflebeam y Shinkield, 2007), nos permiten entonces explicitar aquellas competencias que
deberian ser adquiridas por cualquier agente evaluador. Estas serdn descritas brevemente
dependiendo el proceso de reclutamiento a personal de seguridad desde mi experiencia laboral en
la institucion.

1.- Conocer los fundamentos tedricos de la evaluacion.

En el caso de un psicélogo evaluador para la seleccion de personal de seguridad, se requeriran
conocimientos tedricos y técnicos respecto a aplicacidn e interpretacion de pruebas psicométricas,
teorias de la personalidad y psicopatologia, la normatividad de la institucidn, perfiles de puesto,
teoria de la entrevista, elaboracién de reportes, ademas de conocer el macroproceso de evaluacidn.
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2.- Ser capaz de comprender y criticar informes de investigacién.

Ya que el psicdlogo evaluador debe elaborar un reporte para justificar si el candidato es idéneo o
no para el puesto. Este informe debe ser entendido por cualquier otro colega, con la certeza de que
todos poseen los mismos conocimientos y aplican los mismos criterios de evaluacidon
independientemente de su estilo de trabajo. También puede dar seguimiento a candidatos en casos
de permanencia en el puesto, conociendo antecedentes de evaluaciones previas.

3.-Ser flexible para proponer alternativas ante diversas situaciones.

Es decir, ajustar las condiciones de la evaluacién dependiendo las caracteristicas del candidato;
contexto, recursos cognitivos y emocionales. Ademds de considerar eventualidades en el mismo
proceso de evaluacion.

4.- Conocer la metodologia general de evaluacion.

Estar familiarizado con el macroproceso para la seleccién del personal, pero especializarse en el
proceso del area de psicologia, con el fin de intervenir con eficacia en cada entrevista de seleccidn,
ademas, de tener el control de la evaluacion.

5.- Conocer los procedimientos e instrumentos de recogida y analisis de informacién.

Como derivado del punto nimero uno, es indispensable saber sobre la interpretacion de pruebas
psicométricas, la revision de expediente, formatos de guia de la entrevista, pues en conjunto todos
estos documentos permitiran analizar, puntualizar y ajustar la entrevista, asi como informacién para
el reporte y la justificacidn de si en candidato es apto o no para el puesto.

6.-Ser capaz de realizar analisis sistematicos de la informacion.
Mas que un conocimiento se busca el dominio de lo descrito en el punto nimero 5, ademas deberan
optimizarse los tiempos para dicho analisis de informacidn considerando el macroproceso.

7.- Ser capaz de adoptar las diversas perspectivas evaluativas segun las necesidades del
grupo/persona. Lo anterior dependera del perfil de puesto para el candidato, de las habilidades y
competencias requeridas para el desempefio de sus funciones, sin dejar de considerar para la
entrevista, las caracteristicas personales del evaluado ya que de todo ello dependeran las
modificaciones a su evaluacién. Cada entrevista debe ser personalizada.

8.- Ser capaz de emplear la comunicacion oral y escrita de modo empatico y responsable a los
diversos implicados, en la transmisidn de los resultados de diagndstico, seguimiento y evaluacién
final. Esto es cuidar el trato antes, durante y posterior a la entrevista con el candidato, considerando
que se hace una entrevista profunda donde se tocaran aspectos de su vida muy sensibles. Es
imprescindible la ética en la evaluacion desde la entrevista, asi como en la elaboracién del reporte
evitando juicios de valor y buscar la objetividad.

9.- Actuar con transparencia en la difusidon de la metodologia empleada en el proceso evaluativo.
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Una de las principales actitudes a desarrollar para el reclutamiento de personal de seguridad, es la

honestidad y la objetividad, valores que promueve la misma institucion. Ademas, es importante que
los candidatos conozcan cémo serd su proceso evaluativo, esto también con la finalidad de que en
las diferentes etapas del proceso se esfuercen por dar resultados éptimos y certeros.

10.-Ser capaz de combinar la teoria y las habilidades técnicas en la practica de la evaluacion.
Como se ha reiterado a lo largo del documento, cada conocimiento adquirido en la formacién
debera aplicarse segun las condiciones especificas de cada evaluacidn.

11.- Interesarse por la actualizacidon permanente en el campo de la evaluacidn.

Serd necesario la constante actualizacidn tanto en la parte tedrica desde area de psicologia, asi como
poner en practica nuevas técnicas sugeridas en la bibliografia para la seleccidon de personal de
seguridad vy las instituciones dedicadas a ello. Una parte, correspondera a la institucion, pero el
psicélogo también debe buscar la forma de actualizarse.

12.-interesarse por la investigacion y por los procesos de metaevaluacion.

Asociado al punto anterior. En cuanto a la metaevaluacion el cambiar de encargado de grupo o
supervisor da una perspectiva diferente para mejorar las funciones a desempefiar e ir
perfeccionando las mismas.

13.- Conocer y comportarse de acuerdo con las responsabilidades.

Tanto las que competen a un psicélogo, definidas en el cddigo de ética del mismo, al igual que las
referidas en la normatividad de la institucidn; en cuanto al comportamiento en la misma, los
lineamientos administrativos, asi como para evaluar al personal y los criterios a considerar para
determinar si el candidato es idéneo o no para el puesto al que aspira.

14.-Ser capaz de resolver posibles conflictos entre las diversas audiencias implicadas en un proceso
evaluativo. Considerar y aplicar alternativas para eventualidades que puedan surgir durante el
proceso de seleccion.

Examinando lo anterior, podemos encontrar correspondencia en lo que se solicita en el perfil de
puesto institucional del psicélogo evaluador
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PERFIL DE PUESTO INSTITUCIONAL DEL PSICOLOGO EVALUADOR?

Funciones del puesto:

1.- Generar los registros correspondientes de su labor.

2.- Dar seguimiento a las acciones de mejora y acuerdos realizados por el supervisor, (encargado de
grupo) y el psicélogo evaluador.

3.- Interpretar pruebas psicoldgicas de acuerdo con los manuales respectivos de operaciéon y marco
conceptual para cumplir con los lineamientos establecidos por el Centro.

4.-Realizar entrevistas psicoldgicas a fin de obtener informacidn requerida para el proceso.

5.- Analizar y valorar toda la informacidn del expediente psicoldgico del evaluado para determinar
aspectos especificos a profundizar y orientar la entrevista con base a los indicadores identificados.

6.- Elaborar un reporte a través de la integracién de estudios para la obtencidon de resultados
objetivos.

Ademas, el perfil institucional especifica competencias técnicas, profesionales y otras propias del
centro de trabajo. Al pensar y trabajar en la creacion de las mismas, pensando en un perfil ideal, es
que se calificaron ciertas competencias como importantes y otras como imprescindibles para las
funciones antes descritas.

Capacidades Profesionales Generales y de Visiéon de Gobierno

Capacidad organizativa Muy importante
Vision de servicio Muy importante
Liderazgo Importante

Toma de decisiones Muy importante
Trabajo en equipo efectivo Muy importante
Manejo de tecnologia Importante

Vision de Gobierno Muy importante

Capacidades profesionales técnicas institucionales

Comunicacion Muy importante
Analisis Muy importante
Adaptabilidad Muy importante

2 Basado en documento interno. La institucién de referencia se conserva en anonimato por razones de
confidencialidad.
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Orientacion a la calidad Muy importante

Tolerancia al estrés Muy importante

Capacidades técnicas especificas

AREA DE CONOCIMIENTO CONOCMIENTO ESPECIFICO
Normatividad Ley de seguridad Publica Importante
Reglamento de la institucién
Ciencias policiales Grafologia Muy importante
Conocimientos generales de entrevista a Muy importante
Ciencias bioldgicas y de la profundidad
Salud Conocimientos generales de psicopatologia Importante

Psicometria, aplicacién e interpretacion de | Muy importante

pruebas psicométricas

El perfil institucional nos permitira mds adelante comparar con lo que propone la bibliografia.

METODO

A continuacién, se presenta el trabajo que se llevd a cabo para el desarrollo del programa de
capacitacidn a psicdlogos evaluadores para el reclutamiento de personal de seguridad.

Por limitaciones institucionales en el proyecto, se trabajé con cinco personas; la encargada del area,
y cuatro psicélogos evaluadores (incluyéndome), éstos ultimos, somos los encargados de realizar
las entrevistas de seleccidn para el reclutamiento de personal de seguridad publica y privada.

En un primer momento, se realizé un diagndstico por medio de un sondeo, para conocer como se
habia estado llevando a cabo la induccién de nuevos ingresos al puesto de psicdlogo evaluador. Se
construyd un instrumento, cuestionario, que se aplicd a la encargada de area y los cuatro psicélogos
evaluadores. Se realizé un andlisis de la informacion recabada de dicho instrumento, asi como de
lo sugerido en la bibliografia referente a las competencias a desarrollar por un psicélogo evaluador,
y en el perfil de puesto institucional, de ahi se definieron las competencias a desarrollar. De lo
anterior, se elabord la propuesta del programa de capacitacion ,y se le dio a conocer a la encarga
del drea de psicologia, sin embargo, por las mismas limitaciones institucionales no se consideré
aplicarla, ni evaluarla.

ETAPAS PARA LA ELABORACION DE LA PROPUESTA DEL PROGRAMA DE CAPACITACON A
PSICOLOGOS EVALUADORES, PARA EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL DE SEGURIDAD DESDE EL
ENFOQUE DE COMPETENCIAS
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1) Diagnéstico
2) Cuadro comparativo
3) Elaboracion de la propuesta

1.-DIAGNOSTICO

El siguiente diagndstico se aplicd a cinco trabajadores; encargada de drea y cuatro psicélogos
evaluadores, incluyéndome, para conocer como se ha llevado a cabo la capacitacion al puesto de
psicélogo evaluador en el area de psicologia en una institucién gubernamental de seleccidn de
personal de seguridad publica y privada, asi como para detectar las principales necesidades que
debe cubrir un programa de capacitacién para dicho puesto Se encontré lo siguiente:

e Referente a la experiencia de cdmo se impartid, y como fue el proceso de capacitacién
recibido. Los participantes, describieron que el proceso fue secuencial.

Hubo una parte tedrica donde se revisaron:
Antecedentes de la institucién y sus funciones.
Normatividad de la institucién (federal y estatal).
Teorias de la personalidad.

Pruebas psicoldgicas.
Perfiles de Puesto.
Teoria de la entrevista.

Parte practica:
Interpretacion de pruebas psicoldgicas.
Analisis de expediente.
Estrategias de entrevista.
Realizacidén de la entrevista.
Retroalimentacidon del supervisor segun las areas de oportunidad.
Elaboracién de reporte.

e En qué supuestos o hipdtesis se fundamenté el proceso de capacitacion:
Comprender el origen y la filosofia de la institucion.
Comprender los objetivos generales y especificos del drea de trabajo.
Conocer la normativa institucional
Teoria psicoanalitica.
Conceptos y teorias referentes a psicopatologia.
Entrevista e interrogatorio.
Entrevista por competencias.
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e Limitaciones que se encontraron en el proceso de capacitacién a los nuevos ingresos:
El tiempo fue insuficiente.
Los espacios no fueron idéneos.
La adaptacion a la realizacion de las actividades.
La experiencia, es decir, si no se habia trabajado con anterioridad en funciones
similares, el proceso de la asimilaciéon de los contenidos era mas lenta, habia que
desarrollar mas competencias.
El identificarse con la funcion.
Adaptarse a las demandas del estrés del puesto y la demanda laboral, ademds de la
cuestién emocional por la naturaleza de las entrevistas.
La capacidad de aprendizaje segln el elemento que esta siendo capacitado.

e Los contenidos revisados en la induccién al puesto fueron los siguientes:
Tres técnicas de evaluacion de personal. Sociedad de Psicologia Aplicada. A.C.
J.C. Raven, J. H. Court y J. Raven. Manual de Test de Matrices Progresivas.
Kellogg, C.E. y Morton, N.W. Instrumento no verbal de inteligencia BETA II-R.
Kellogg, C.E. y Morton, N.W. Manual BETA Il
Hathaway, S.R. y McKinley, J.C. (1995). Inventario multifasico de la personalidad
Minnesota-2 MMPI-2.
Lucio, E. y Leén. M. Uso e interpretacion del MMPI-2 en espafiol. México.
Celener, Graciela. Técnicas proyectivas.
Mauricio Xandré, Grafologia elemental.
Silvia M. Querol. Test de la persona bajo la lluvia. Ed Lugar.
Karen Machover, La figura humana, Ed. Portuondo.
Textos electrénicos enfocados a la materia normativa, entrevista, perfiles de puesto
y normatividad proporcionados por el CNCA.
Millon, T. Trastornos de la personalidad en la vida moderna.

Evaluadores posterior a la cacpacitacidon expresaron que por su cuenta revisaron los
siguientes autores, articulos y libros:

Goleman, D. Focus.

Goleman, D. Inteligencia emocional.

Goldstein. Autoestima en el trabajo.

Grijelmo, A. La seduccidn de las palabras.

e Sobre los contenidos, de acuerdo con su percepcidn respecto a su pertinencia, eficacia y el
nivel de profundidad con que se revisaron, expresaron lo siguiente:
Dos evaluadores creen que los contenidos son utiles, pero no eficaces.
Uno cree que no son pertinentes, porque hay contenidos que no aplican para las
funciones a realizar.
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Uno cree que algunos contenidos no se revisan a profundidad. (como: grafologia,

estrategias y técnicas de entrevista).

e Tomando en cuenta su experiencia, otros contenidos que proponen:
Bibliografia enfocada a la seleccién de personal en el dmbito de seguridad.
Bibliografia enfocada a tratamientos psicoldgicos.
Bibliografia enfocada a la realizacion de entrevistas por competencias.
Revision a profundidad para familiarizarse con los perfiles de puesto.

e Qué recursos se utilizaron en su proceso de capacitacion:
Lecturas
Observacion de la creacién y aplicacidon de estrategia en entrevistas de comparieros,
estas se realizaron presenciales y por monitoreo.
Andlisis de casos ya elaborados.
Redaccién de un reporte con base a los videos revisados, al igual que guidndose con
los reportes de otros colegas.

e Su percepcién sobre la pertinencia de los recursos fue la siguiente:
Todos consideraron que fueron pertinentes pues fueron puntuales y metddicos.
Ampliaron el panorama para realizar la entrevista de seleccién y presentar el
reporte con los lineamientos requeridos. Ademas, se especificé la informacién que
se debe obtener en la entrevista.

e Seles pregunté si pudieron disponer de otros recursos en ese momento en su capacitacion.
Todos coincidieron en que no, el recurso mas importante fue la sala audiovisual, donde se
tiene acceso al video de las entrevistas, la cual pudieron utilizar.

e Otros recursos que proponen para la capacitacién para los nuevos ingresos al drea son:
Que la capacitacidon dependa como tal de instructores dedicados solo a esta labor.
En lo referente a la sensibilizacién del elemento acerca del objetivo del trabajo.
Conocer los estilos de aprendizaje de los elementos y con base a ello proponer estrategias
para la asimilacién de contenidos y desarrollo de habilidades.
Mesas de trabajo.
Lecturas que propicien la actualizacién de los contenidos revisados.

e Todos coincidieron en que la duracién de un programa de capacitacién tiene que ser de 200
horas, (5 semanas).

e Respecto a los métodos de evaluacidn que utilizaron en el proceso de capacitacién

informaron lo siguiente:
Examenes de conocimientos.
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Monitoreos.

Practicas.

Resumenes de contenidos.
Cuadros comparativos.
Rubricas.

e Otros métodos de evaluacién que proponen son:
La capacitacién y evaluacién de los supervisores, a quienes corresponde capacitar.
Hacerlo por medio de rubricas.
Guias de observacion.
Encuestas de clima laboral.

e Sobre eventos o situaciones de la capacitacion que resultaron positivas tomando en cuenta
las labores que realizarian, manifestaron los siguiente:
Todos coincidieron en que el observar a compaieros de mayor experiencia realizando como
tal la revisién de expediente, la entrevista y la elaboracién de reporte propicié el desarrollo
de estas habilidades.
La revisidn de casos también fue de utilidad para conocer las funciones que realizarian.

e Sobre eventos o situaciones de la capacitacién que resultaron negativas:
Tres mencionaron que es inadecuado el sefialamiento de los errores que se
cometen en la entrevista, y que ademas no se ofrecen alternativas para la resolucién
de dichas situaciones.
Agregaron los supervisores muestran poco tacto a la hora de hacer
retroalimentacion durante el proceso de capacitacion.
Uno refirié la poca experiencia en funciones similares.

e Referente a los conocimientos indispensables que deben adquirirse en la capacitacion.
(entiéndase por conocimientos; saberes y contenidos) consideraron:
Filosofia del centro de trabajo
La interpretacién de pruebas psicométricas.
Teorias de psicopatologia
Teorias y técnicas de entrevista.
Perfiles de puesto.
Criterios del centro de trabajo.
Redaccién y Ortografia,
Elaboracién de reportes.

e En lo que respecta a las habilidades indispensables a desarrollar: (entiéndase por

habilidades: capacidad o destrezas para ejecutar algo, un talento para llevar a cabo cierto
tipo de acciones)
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Empatia
Persuasién

Comunicacién
Resolucidn de conflictos.
Tolerancia a la frustracion,

Atencion.
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Inteligencia emocional.
Asertividad.

Intuicién.
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e Sobre las actitudes mas significativas que deben adquirirse en el proceso de capacitacion,
sefialaron: (entiéndase por actitud el conducirse, comportarse u obrar, relacionado con los

valores)

Respeto
Responsabilidad
Honestidad
Objetividad
Honradez

Trabajo en equipo

2.-CUADRO COMPARATIVO

A continuacién, se cotejan habilidades, conocimientos y actitudes segun las competencias que debe
desarrollar el psicélogo evaluador expuestos en la bibliografia, el perfil de puesto institucional y el

diagnostico.

Concordancias

Conocimientos

Habilidades

Actitudes

Competencias
que debe
desarrollar el

profesional
evaluador
segun la

bibliografia

1.- Conocer los
fundamentos tedricos.
2.- Conocer la
metodologia general de
evaluacion.

3.- Conocer los
procedimientos e
instrumentos de recogida
y analisis de informacidén

1.- Ser capaz de comprender
y criticar informes de
investigacion.

2.- Ser flexible para
proponer alternativas ante
diversas situaciones.

3.- Ser capaz de realizar
andlisis sistematicos de la
informacion.

4.- Ser capaz de adoptar las
diversas perspectivas
evaluativas segun las
necesidades de grupo/
persona.

1.- Ser capaz de emplear la
comunicacion oral y
escrita de modo empatico
y responsable a los
diversos implicados, en la
transmision de los
resultados de diagnéstico,
seguimiento y evaluacién
final.

2.- Actuar con
transparencia en la
difusion de la metodologia
empleada en el proceso
evaluativo.
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5.- Ser capaz de combinar la
teoria y las habilidades
técnicas en la practica de la
evaluacion.

6.- Ser capaz de resolver
posibles conflictos entre las
diversas audiencias
implicadas en un proceso

evaluativo.

3.- Interesarse por la
actualizacion permanente
en el campo de la
evaluacion.

4.- Interesarse por la
investigaciéon y por los
procesos de

metaevaluacion.

5.- Conocer y comportarse
de acuerdo con las
responsabilidades.

1.- Normatividad:
Ley de seguridad Publica
Reglamento de la

1.-Capacidad organizativa.
2.- Liderazgo.

1.- Vision de servicio.
2.- Visidon de Gobierno.

institucion. 3.- Toma de decisiones.
Perfil de puesto 2.- Ciencias Policiales: 4.- Trabajo en equipo
institucional del Grafologia. efectivo.
psicélogo 3.- Ciencias bioldgicas y de 5.- Manejo de tecnologia.
evaluador la Salud: 6.- Comunicacién.
Conocimientos generales 7.- Andlisis.
de entrevista profunda 8.- Adaptabilidad.
Conocimientos generales 9.- Orientacion a la calidad.
de psicopatologia 10.- Tolerancia al estrés.
Psicometria
1.-Filosofia del centro de 1.-Escucha activa/ selectiva. 1.-Respeto
Diagnostico trabajo. 2.-Empatia. 2.-Responsabilidad

2.-La interpretacion de
pruebas psicométricas.
3.-Teorias de
psicopatologia.
4.-Teorias y técnicas de
entrevista.
5.-Perfiles de puesto.
6.-Criterios del centro de
trabajo.
7.-Redaccién y Ortografia.,
8.-Elaboracién de
reportes.

3.-Persuasion.
4.-Comunicacion.
5.-Resolucién de conflictos.

6.-Toleranciaala
frustracion.
7.-Atencidn.
8.-Concentracion.
9.-Inteligencia emocional.
10.-Asertividad.
11.-Intuicidn.

3.-Honestidad

4.-Objetividad

5.-Honradez
6.-Trabajo en equipo

La informacion de las fuentes descritas coincide en cuanto a los conocimientos, habilidades y

actitudes que debe desarrollar el psicélogo evaluador, aunque se observa en cada rubro puntos que

son generales y otros bien detallados en cuanto a lo que se espera. En lo que compete al diagndstico,

referente a habilidades y actitudes, se observa que los compafieros tuvieron confusién en dichos

conceptos pese a que se les explicd. Sin embargo, coinciden en que las habilidades y actitudes son

parte fundamental para desarrollar el cumplimiento de las funciones del puesto.
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Si se fusionaran los datos recabados y se creara un perfil ideal del psicélogo evaluador, este deberia

responder a los siguientes principios:

- Para el desarrollo de las competencias es trascendental adquirir conocimientos tedricos, técnicos
y normativos del lugar de trabajo. Esto incluira también dominar instrumentos y metodologia.

- Deberan desarrollarse habilidades que permitan al evaluador adaptarse a diferentes contextos de
la institucion, tendrd que ver mds que nada con la capacidad de usar diversos recursos tanto internos
como externos, en la resolucién de conflictos.

- En el proceso de formacion debe considerarse en todo momento la parte actitudinal desde la
formacidn profesional, la parte personal y se agregaran los valores institucionales.

Siendo asi, la siguiente propuesta responde a las competencias necesarias para el puesto de
psicdlogo entrevistador en el contexto de reclutamiento de personal de seguridad, ademas de las
demandas especificas detectadas en el drea de psicologia en la institucion.

3. PROPUESTA DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

Nombre del facilitador: Encargado de grupo.

Espacio Curricular: Programa de Capacitacidn a psicdlogos, para el reclutamiento de personal de
seguridad.

Dirigido a: Psicdlogos entrevistadores de nuevo ingreso.

Competencias a desarrollar: Evalia la informacién del expediente psicoldgico del personal
examinado por la institucidn, para determinar riesgos, fortalezas y debilidades del candidato con
base en los protocolos de la institucion.

Duracion: 200 horas (5 semanas).

BLOQUE 1
Resultados de aprendizaje:

1) Comprende la filosofia y normatividad de la institucion de acuerdo con los manuales de
estas

Saberes:
Saber: Mision, vision, valores (Filosofia del centro de trabajo)
Normatividad federal y estatal.

18



Programa de Capacitacion a Psic6logos Evaluadores, Para Reclutamiento de Personal de Seguridad desde El
Enfoque en Competencias

Brenda Lorena Vargas Montafio

Saber hacer: Comprende la relevancia de la filosofia y normatividad del centro de trabajo

para el ejercicio de sus funciones.
Saber ser: Se identifica con la filosofia del centro de trabajo.

Estrategia: De manera personal el psicdlogo elabora un organizador grafico sobre la filosofia de Ia
institucion y otro de la normatividad.

Medios y recursos didacticos: Manuales de la filosofia y normatividad de la institucion.
Duracién: 16 horas.

Evidencia de aprendizaje: Entrega del organizador grafica para la carpeta de evidencias, 10%.
Resultados de aprendizaje:

2) Analiza los diferentes perfiles de puesto del personal de seguridad segun el area de
adscripcion.

Saberes:
Saber: Perfiles de puesto del personal de seguridad segln el area de adscripcion.

Saber hacer: Diferencia las principales funciones de cada puesto del personal de seguridad
segln su area inscripcion.

Saber ser: Valora con objetividad, fortalezas, dreas de oportunidad y riesgos del candidato
segun el puesto que ocupara.

Estrategia: De manera individual revisa los perfiles de puesto y con base a los mismos, realiza un
cuadro comparativo donde plasma las principales diferencias de las funciones segun el puesto,
mismo que le ayudara en la creacidén de estrategia para la entrevista y enfocar el reporte segun,
fortalezas debilidades, riesgos del candidato para el puesto.

Medios y recursos didacticos: Perfiles de puesto.
Duracion: 24 horas.

Evidencia de aprendizaje: Entrega del cuadro comparativo para la carpeta de evidencias, 10%.

BLOQUE 2

Resultados de aprendizaje: Interpreta pruebas psicométricas de acuerdo a los manuales de
aplicacion.

Saberes:
Saber: Protocolos, procedimientos de aplicacidn, calificacidn e interpretacion.
Saber hacer: Domina de las pruebas, calificacidn e interpretacion.
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Saber ser: Valora con objetividad y confiabilidad.

Estrategia: De manera individual analiza e interpreta distintas pruebas aplicadas. Posteriormente,
en una mesa de didlogo, se comparan los rasgos encontrados y se lleva a cabo una
retroalimentacion.

Medios y recursos didacticos: Manuales de pruebas:
de inteligencia

Beta(s)

Raven escala avanzada

Terman merril
proyectivas:

Machover (Uso e interpretacion del MMPI-2, Emilia Lucio Gdmez Maqueo, Maria Ilvonne
Ledn Guzman)

HTP
Figura bajo la lluvia
Grafologia
de personalidad:
MMPI-2
adaptabilidad:
Cleaver
Kostick
Duracidn: 40 horas.

Evidencia de aprendizaje: Calificacion e interpretacion de las pruebas de acuerdo a los manuales
revisados, 20%.

BLOQUE 3
Resultados de aprendizaje:

Elabora informe donde se identifique la estructura de personalidad del candidato, fortalezas
y riesgos de acuerdo al perfil de puesto.

Saberes:
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Saber: Diferentes teorias sobre psicopatologia y psicoanalisis.

Saber hacer: Identificar una posible estructura de personalidad,
Saber ser: Valorar con objetividad, evitar juicios de valor.

Estrategia: De forma individual se lleva a cabo el andlisis de bibliografia y realizacién de cuadros
comparativos o resimenes.

En una mesa redonda compartir y vincular el contenido con practicas o casos anteriores, segun
experiencias propias.

Analisis de casos, expedientes.

Medios y recursos didacticos:

Libro; Trastornos de la personalidad en la vida moderna de Theodore Milllon, Otto Kerneberg
Revisién de DSM-V.

Revisién de expedientes.

Duracién: 40 horas.

Evidencia de aprendizaje: Cuadro comparativo de estructuras de personalidad.10%

Elaboracién de un informe que contenga la estructura de personalidad del sujeto y con base a ellos
posibles riesgos y fortalezas. (Lista de cotejo), 10%.

BLOQUE 4
Resultados de aprendizaje: Ejecuta entrevistas en situaciones simuladas.
Saberes:
Saber: Estrategias de entrevista, criterios de evaluacion de la institucién.

Saber hacer: Observacion, Escucha activa, manejo de informacién, comunicacion asertiva,
dominio de la entrevista, resolucién de conflictos.

Saber ser: Liderazgo, respeto, objetividad, confidencialidad.
Estrategia: a) Observacidn de entrevistas de compafieros.

b) Plantea hipétesis y preguntas que pueden presentarse en entrevista, con base a lo anterior, se
realizan entrevistas en vinas.

Medios y recursos didacticos: Se utiliza la sala audiovisual para observar entrevistas.

Revisidn de documentos: estrategias de entrevista, criterios del lugar del trabajo
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Duracion: a) 16 horas.

b) 24 horas.

Evidencia de aprendizaje: Elaboracion de preguntas de forma individual de acuerdo con casos
seleccionados por complejidad 10%.

En vinas actuacién o simulacion de entrevista, (guia de observacién), 10%.

BLOQUE 5

Resultados de aprendizaje: Elabora reportes de entrevista de acuerdo los criterios del centro de
trabajo

Saberes:
Saber: Elaborar un reporte, emitir un resultado con baso a los criterios de la institucién.

Saber hacer: Comunicacién oral y escrita, sintesis e integracién de informacién, dominio de
reglas ortograficas y redaccion.

Saber ser: Objetividad, compromiso, honestidad, transparencia.
Estrategia: Revisidn de reportes elaborados por compaiieros.
Elaborar un reporte con base a un caso revisado previamente.
Medios y recursos didacticos: Reportes ya realizados
Formatos para la elaboracion de reportes
Duracion: 40horas.

Evidencia de aprendizaje: Elaborar reportes de acuerdo a criterios del centro de trabajo, (rubrica),
20%.

CONSIDERACIONES Y RECOMENDACIONES PARA SU IMPLEMENTACION

En cuanto a las consideraciones técnicas:

Se requerira que los psicélogos de nuevo ingreso tengan acceso a los expedientes de los candidatos.
Los casos pueden ser elegidos al azar o bien, al considerar la poca experiencia y tiempo que
invertiran los psicélogos en capacitacién en la revisidn del expediente, se puede elegir un caso en
particular para su analisis.

De igual modo, se requerird que los psicdlogos en instruccidon tengan acceso a las pruebas
psicométricas de los candidatos. Lo ideal seria revisar el expediente completo de un caso en
particular. Para la revision de las pruebas es importante contar con los manuales de calificacién y
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otro material certificado por el centro nacional, o bien material con el que cuenten los encargados

de grupo segun conocimientos y experiencia.

Se recomienda que los videos de entrevista a revisar se estén llevando a cabo en ese momento,
pues la ventaja es que previo a ello puede revisarse el caso con el colega para conocer su estilo de
trabajo e ir adquiriendo el propio. También pueden revisarse videos de entrevistas pasadas con la
finalidad de analizar cdmo abordar ciertos temas, el estilo del psicélogo entrevistador, o el
comportamiento del candidato, todo dependera de lo que se busque trabajar; lo que corresponderd
decidir al encargado de la instruccion.

También deberd tenerse acceso a los reportes elaborados por otros colegas. Es importante que el
encargado de grupo considere la complejidad de estos. De modo que se analicen reportes de bajay
mediana complejidad, para que el nuevo psicdlogo evaluador vaya adaptandose a la creacién de
este tipo de reportes.

Es importante en todo momento que se haga énfasis en cuanto a la confidencialidad de la
informacidn, a fin de respetar los datos personales tanto de los candidatos como del material al que
se tendra acceso, de otros compafieros.

Respecto a consideraciones administrativas:

Deberd tomarse en cuenta que el programa de capacitacién se llevara a cabo en el horario laboral.
De modo habrd que considerarse recesos, horario de comidas, demandas de trabajo, etc., para
concluir a tiempo con el programa y que ello coincida con el término de la jornada laboral. Para ello,
se requerira ser puntual con el inicio y cierre de actividades y apagarse con disciplina a lo planteado
en el programa.

Asimismo, es importante que el encargado de grupo organice sus actividades tanto de supervisor
como de instructor para que cumpla con sus metas laborales y con el programa de capacitacion.

CRITEROS PARA LA EVALUACION DEL PROGRAMA

Como se sefiald, no se considera la implementacion y evaluacion del programa como tal, pero es
pertinente que los encargados de llevarlo a cabo, en este caso los supervisores de cada equipo
puedan identificar la eficacia del mismo, y segun sus experiencias al aplicarlo, puedan sugerir
mejoras futuras en conjunto con los otros encargados, o bien realizarlas de manera personal.

También es importante conocer las opiniones de los psicdlogos entrevistadores capacitados
respecto a las fortalezas del programa, las areas de oportunidad, facilitadores o si hubo algun
impedimento. Igualmente, considerando sus estilos de aprendizaje, si los contenidos y estrategias
del programa les fueron utiles o no, y las propuestas de mejora tanto para el programa como a los
encargados de impartirlo.
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REFLEXIONES FINALES

Respecto a la elaboracién del disefio, pese a las limitaciones impuestas por la institucién, fue
enriquecedor conocer la perspectiva de mi coordinadora y colegas, psicélogos evaluadores, en
cuanto a una necesidad que muchos habiamos observado, pero nuca se habia planteado Ia
posibilidad de trabajar en ello y a la que yo podia abonar desde mi formaciéon académica. Fue
interesante desarrollar un instrumento que nos permitiera pensar e indagar en lo indispensable para
capacitar de manera éptima a futuros nuevos ingresos. Al igual que conocer ideas y propuestas que
complementaran mi vision de como cubrir la necesidad detectada. También fue un reto integrar
aspectos de la bibliografia, el diagndstico y lo visto en clases a este proyecto. Pues hasta plasmar el
mismo toda la propuesta adquiere fundamentos sélidos. Ademds, hay que agregar cierta creatividad
para realizar planeaciones en cualquier ambito, tomando en cuenta en todo momento recursos
internos y externos sin dejar de ver a quién va dirigida la capacitacion. Considero que se habrian
tenido resultados mads precisos al haber participado toda el drea de psicologia, incluyendo a los
encargados de cada grupo/ supervisores, pues a fin de cuentas ellos son quienes imparten la
capacitacidon a los nuevos reclutadores, pero me quedo con la seguridad de que desde mi
experiencia tomé en cuenta todo lo posible para realizar mi proyecto.

En lo referente a la formacién por competencias, desde lo que se revisé en el aula me di cuenta que
es un tema del que existe infinidad de informacién, pero como el mismo concepto lo seiala, dichos
saberes deben ser aplicados a diversos contextos. Desde la elaboracién de este proyecto quisiera
rescatar que al revisar bibliografia me llamé la atencidn el énfasis que se hace en que las
competencias deben adquirirse desde la formacidn profesional en las escuelas. Desde mi
experiencia como psicéloga recuerdo que en la universidad se nos hacia énfasis en la ética en
nuestras practicas, por ende, en las mismas debiamos aplicar lo aprendido en la teoria. Sin saberlo,
o0 mas bien, sin hacerlo consciente, se nos formaba para responder a condiciones que no sabiamos
gue se iban a presentar, lo que ahora esta bien identificado desde el enfoque de las competencias.
Sin duda, esa formacidon abonaba a las funciones que realizo en la actualidad como psicéloga
entrevistadora.

Puedo concluir que he sido formada desde este enfoque en distintas etapas académicas, pero
recientemente esta orientacion esta en auge, no sélo en la parte educativa sino también en el
ambito laboral. Inmersa en el mismo y al estar a punto de concluir una maestria, puedo comprender
la importancia de llevar los conocimientos a la practica, la relevancia de desarrollar habilidades y
destrezas cada vez mas sofisticadas que permitan la movilizacidn de saberes en una empresa e
institucion y, sobre todo, la de actuar de una forma ética en todo momento pues en ello va implicito
el ser profesionista. Como puede inferirse, el desarrollo de una competencia es un proceso al igual
que el desarrollo de un programa de capacitacion. Es interesante ir plasmando los objetivos a lograr
de manera gradual lo que representa a la perfeccién nuestro paso por la escuela, y en un futuro, en
una empresa o cualquier trabajo. Muchas veces se da por hecho que la escuela forma para el
trabajo, cuando lo mas enriquecedor del mismo serd las experiencias que en éste se presenten, de
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ahi la importancia de la movilizacién de los saberes, lo que a su vez permitira crecimiento personal

y profesional.
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