Trabajo de Final de Master 2013/ 14

PSICOLOGIA DE LAS ORGANIZACIONES, TRABAJO Y RECURSOS
HUMANOS

Autor: Miguel Herrando Cruz

Tutora: Maria Lidon Nebot

LUIKIVERSITAT
N ENELTac |

Resumen:

El presente trabajo es una breve compilacién y reflexion de los conocimientos
adquiridos durante el transcurso del Master en Psicologia de la
Organizaciones, Trabajo y Recursos Humanos. Para ello, se ha tenido
encuenta la optimizacion de las técnicas aprendidas, su finalidad e
implementacion efectiva en el ambito practico dentro de la organzacion.
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1. Introduccién

A lo largo del emocionante viaje que ha supuesto el MPOTRH nos ha dado tiempo a
aprender gran cantidad de técnicas que han servido para ampliar la vision que tenia en el
campo de la psicologia organizacional y de los recursos humanos. Al mismo tiempo que
se nos ha introducido en el fascinante mundo que conlleva la psicologia positiva.
Aprovecho este TFM para realizar una reflexion de aquello que ha supuesto la
realizacion del Master y su especializacién en el area de recursos humanos.

Antes de entrar en mas detalles, decir que después de analizar y evaluar las diferentes
opciones formativas en materia de recursos humanos y desarrollo del capital humano,
me decidi a cursar el Master de la Universidad Jaume | por diversas razones;
primeramente por la posibilidad de cursarlo en la modalidad online cosa que me
permitia trabajar; al mismo tiempo aprendia y ademas podia poner en practica diversas
técnicas.

En segundo lugar, porque muchos programas especializados en la gestion de los
recursos humanos se basan mas en la parte administrativa y legal, la particularidad que
agrega este programa es que se profundiza en la psicologia organizacional aplicada al
mundo laboral (RRHH) y por supuesto, el extra que se ofrece es la psicologia positiva
algo innovador y que pocas universidades o escuelas de negocios son capaces de
ofertar.

Ya pasando a lo que es la estructura del TFM, simplemente realzar que, se divide en dos
grandes bloques. Por un lado, se presenta el bloque docente, en concreto, éste contiene
4 apartados relacionados con los distintos mdédulos; Modulo de RRHH, Mddulo
Organizaciones, Médulo de Trabajo y Especialidad en Recursos Humanos.

Por otro lado, un segundo bloque dedicado a la estancia en empresa donde presenta
brevemente a la organizacion, la seccion de trabajo y las tareas desempefiadas. Al
mismo tiempo se evaltan la puesta en practica de las competencias adquiridas durante
el transcurso del Master. Es decir, la implementacién a la realidad laboral de los

conocimientos, técnicas y metodologias adquiridas.



2. Objetivos

El objetivo principal de este trabajo es realizar una introspeccion de las competencias y
conocimientos que se han adquirido durante el transcurso del Master.

Con esto se pretende realizar una autoevaluacion y ver si gracias a la programacion y
procesos seguidos durante la maestria se han alcanzado las metas propuestas
inicialmente.

Para ello, se ha seguido en todo momento la guia propuesta en el aula virtual, donde la

base serd el modelo de Competencias Europsy.

3. Metodologia

Este estudio, como ya se ha mencionado anteriormente, se divide en dos grandes
apartados, por un lado la parte correspondiente a la estancia en empresa donde
brevemente se expone la organizacion y se detallan las diferentes tareas y funciones
asignadas en el puesto de trabajo.

Posteriormente se pasa a valorar de forma personal las competencias adquiridas durante
la estancia profesional a partir de los conocimientos desarrollados y su puesta en
practica.

Para esto se seguira el cuadro de Competencias EuroPsy; teniendo en cuenta las
competencias basicas o primarias, las competencias profesionales del rol profesional,
las competencias de investigacion y las competencias posibilitadoras o facilitadoras.
Brevemente definiriamos el CCEP como, las que cualquier psicologo (en este caso
especialista en RRHH) deberia ser capaz de probar en el desempefio de sus
responsabilidades. Estas competencias se dividen en primarias (Especificacion de
objetivos, Evaluacion, Desarrollo, Intervencion, Valoracion, Comunicacion), las
competencias de investigacion (Disefio, Recogida, Analisis, Redaccion y Feedback) ya
por ultimo, las competencias posibilitadoras o facilitadoras (Gestion de la préactica
profesional, Garantia de calidad, Relacion profesional, Desarrollo profesional continuo,

Adquisicién del codigo ético).



El segundo gran apartado corresponde al bloque docente, se ha utilizado una
metodologia cualitativa, evaluando los diferentes mddulos, presentandose las distintas
asignaturas, personal docente, y la evaluacion de las competencias adquiridas en cada
modulo.

Para poder cuantificar el resultado del cuadro de competencias Europsy se sigue una
escala de tipo Likert de 1 a 4 donde; el 1 representa que “Se constatan la existencia del
conocimiento y habilidades ”, el 2 “Constata la competencia para desempefiar tareas
pero su desempefio requiere guia y supervision”, el 3 “Se constata la competencia para
desempefiar tareas sin supervision” y el 4 que “Constata la competencia para realizar

tareas complejas sin guia ni supervision”.

En cuanto a los cuadros de competencias, estos siguen una secuencia légica, es decir, se
puede observar la evolucion positiva de que los conocimientos y habilidades se han ido
adquiriendo progresivamente.

Después de cada cuadro de competencias se realiza una representacion grafica

mostrando claramente la evolucion de los conocimientos adquiridos.

Para finalizar se hard una valoracién global del bloque docente y ya para cerrar la
conclusion general.

Para la elaboracion del trabajo se han utilizado diversos tipos de recursos, por ejemplo
recursos web, materiales y articulos de investigacion utilizados durante el transcurso del

master y también diferentes libros especializados y lecturas recomendadas

4. Bloque Docente

A lo largo de este apartado se realizara un breve sumario de los diferentes mddulos
cursados durante el Master y de la valoracion personal respecto a los aspectos positivos
y los aspectos a mejor. También se reflexionara de la importancia de los conceptos y
técnicas aprendidas.

Al mismo tiempo, al finalizar cada mddulo se presentard un cuadro en relacion a las
competencias adquiridas en cada blogue y un histograma donde se visualizan facilmente

la evolucion de las competencias.



4.1 Modulo de RRHH
4.1.1 Presentacion del Médulo

A continuacion se presentan los modulos y el profesorado docente correspondientes a
la Especialidad de Desarrollo de RRHH:

e Desarrollo de RRHH y Salud Ocupacional: Eva Cifre, Francisco Herrero

e Procesos Fundamentales en RRHH: Isabel M. Martinez, M. Jose Chambel,

e Desarrollo Personal y de Grupos: Alma Rodriguez, Santiago VVazquez, Maria

Vera, Mercedes Ventura.

4.1.2 Competencias desarrolladas

Nombre de la | Tarea/Actividad para desarrollar la competencia y/o | Desarrollo Desarrollo
competencia resultado o evidencia de que se ha alcanzado aplicadas a | de la | de la
desarrollada la practica competencia | competencia
antes  del | después del
blogue (1-4) | bloque (1-4)
Competencias basicas
Autogestion Se realiza un horario mensual con la planificacion de las | 1 2
tareas a realizar durante el periodo. Se prepara un plan
de trabajo, intentando que se respete al maximo, se
cuidan las fechas y objetivos que deben alcanzarse y
cumplirse.
Manejo de | Se busca y obtiene informacién relativa a la salud | 1 3
informacion ocupacional (Normativa 1SO, OSHA), planificacion de
los recursos.
Trabajo en equipo Se realiza una distribucion de tareas entre los miembros | 0 2
del grupo de trabajo, teniendo en cuenta, el background
de cada miembro y las preferencias de cada uno. Se
pone fecha limite para la entrega, se revisa en conjunto
y se procede a una puesta en comdn para obtener el
mejor resultado posible. (En el foro/email los
intercambios son constantes)
Académicas Se buscan los recursos necesarios, (web, libros, | 2 3
revistas) para estar actualizado en relacion a las técnicas
y procesos de RRHH.
Competencias profesionales del rol profesional
Definicion de | Se definen objetivos relativos al reclutamiento y | 1 2
objetivos seleccion de candidatos, evaluacion de puesto,
descripcion de tareas etc.
Diagndstico Se realizan modelos evaluaciones de desempefio para | 2 3
conocer la situacion de los trabajadores y buscar la
mejor sinergia con la organizacion y los clientes.
Desarrollo de | Se ofrece 6ptimo servicio al cliente, rapida respuestay | 2 3
productos/Servicios busqueda de solucién de problemas a corto plazo
Intervencion Se estudian diversos test de personalidad; ej. MBI | 1 3
(Myers&Briggs), se utilizan técnicas de coaching, se
estudian técnicas de solucion de problemas
Evaluacion Se revisan informes de entrevistas de trabajo, test y | 1 2
sesiones de grupo durante el proceso de seleccion. Se
pasan encuestas a los trabajadores para conocer el grado
de satisfaccion en el seno de la organizacion.
Comunicacion Se comunica con claridad tanto a nivel oral, comoen la | 2 3
redaccion de mails o documentos oficiales e informes.
Competencias de investigacion
Disefio Se disefian borradores de documentos de acogida de los | 1 2
nuevos empleados de la organizacion (Welcoming pack)
Recogida Recogida de datos proveniente de los diferentes | 2 3
supervisores de seccion en relacion con los puestos a
desempefiar y realizar la descripcion de las tareas del




puesto.
Analisis Andlisis de modelos de CV para ver las distintas | 1 2
competencias y se realiza la lista corta. Andlisis de las
preguntas a realizar segin puesto.

Redaccion Redaccion de las contratos de trabajo, descripciones de | 2 3
puesto etc.
Feedback Se ofrece feedback siguiendo los procesos burocraticos | 2 3

de la organizacién, en el momento de seleccion de
candidatos y rescision de contrato.
Competencias facilitadoras

Estrategia profesional Eleccidén de un plan de prevencion evitando situaciones | 1 4
de mobbing, burnout, promoviendo la movilidad
laboral.
Gestion de la practica | Seguimiento de las tareas de acuerdo con las normas 'y | 2 4
profesional estandares de calidad ISO y OSHA.
Garantia de calidad Cada 3 meses se preparan borradores de encuestas de | 2 4
satisfaccion para evaluar los servicios ofrecidos.
Relaciones Se extienden las relaciones con los diferentes | 3 4
profesionales compafieros de grupo para promover la movilidad de
recursos.
Desarrollo profesional | Realizacion del presente Master y realizacion del | 4 4
continuo Master in Project Leadership y disefio de sistemas.
Adquisicion del cddigo | No se utiliza la posicion en el trabajo/estudios para | 1 3
ético conseguir beneficios a partir de favoritismos.

Competencias Desarrolladas Modulo RRHH
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4.1.3 Valoracion del modulo

La direccion de recursos humanos, definida como el conjunto de actividades que
implican el conocimiento de la naturaleza y estructura de las organizaciones, de las
bases del comportamiento humano dentro de las mismas y del sistema juridico que

regula sus relaciones (Gonzélez y de Elena, 1998).

Este modulo particularmente me ha ayudado a ampliar y profundizar en diversos
conceptos y técnicas relacionados con la actividad de los recursos recursos humanos de
manos de especialistas en esta préctica.

Asi pues, dentro de las practicas organizacionales saludables se podrian citar la

comunicacion e informacion en la organizacién, la conciliacion, la posibilidad de



desarrollo profesional y desarrollo de habilidades personales, la equidad, la prevencion

del mobbing o la gestion de la diversidad.

Otra buena préactica que se estd empezando a utilizar en las organizaciones y que se ha
visto, es la opcion de teletrabajo, especialmente ligada a la salud ocupacional, en este

aspecto las nuevas tecnologias de la informacidn estan jugando un papel esencial.

Dentro de los procesos de la gestion de Recursos Humanos tenemos que citar el andlisis
del trabajo (reclutamiento y seleccion, evaluacion de desempefio, beneficios,
descripcion y analisis del puesto de trabajo...) y la planificacion de los recursos

humanos.

No hay que olvidar, la planificacion de los recursos humanos como aquel proceso de
elaboracion e implantacion de estrategias por las que una empresa se provee de
personas, con las competencias necesarias, desempefiando los roles adecuados, durante
el tiempo oportuno, para conseguir los objetivos empresariales de manera eficaz y
atendiendo a las necesidades individuales de las mismas. (Martinez, 2006).

Aqui aparecen otros conceptos como son la gestion de competencias, el proceso de

seleccién y reclutamiento, el despido, el outplacement, la entrevista etc.

Otro aspecto a destacar en este bloque ha sido el Desarrollo Personal y de grupos
teniendo en cuenta el plan de desarrollo profesional del empleado y grado de felicidad

en el trabajo.

4.2 Modulo Organizaciones
4.2.1 Presentacion Mddulo
A continuacién se presentan los distintos bloques vy el profesorado docente
correspondientes al Modulo Organizaciones:
e Aprendizaje y Desarrollo Organizacional: Eva Ferrando, Isabella Meneghel,
Vicente Gonzalez Roma
e Gestion de la Calidad en las Organizaciones: Agustin Sanchez, Esther Gracia,
Merja Fisher

e Relaciones laborales, Mediacion y Conflictos: Eva Ferrando, Lourdes Munduate
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4.2.2  Competencias desarrolladas

Nombre de la | Tarea/Actividad para desarrollar la competencia y/o | Desarrollo Desarrollo

competencia resultado o evidencia de que se ha alcanzado aplicadas a | de la | de la

desarrollada la practica competencia | competencia

antes del | después del
blogue (1-4) | bloque (1-4)

Competencias basicas

Autogestion Se adquieren nuevos conocimientos, Resiliencia, | 2 3
HERO, BATNA, se busca la puesta en préactica de estos
de los susodichos.

Manejo de | Se busca informacién en relacién a las organizaciones | 3 3

informacion que aprenden, y en relacion a la resiliencia.

Trabajo en equipo Se comparten con el equipo de trabajo del Master los | 2 3
conocimientos adquiridos.

Académicas Se leen los articulos en relacién al médulo y se busca | 3 4
informacion adicional en la Web.

Competencias profesionales del rol profesional

Definicion de | Se define el plan formativo y los objetivos que se deben | 2 3

objetivos alcanzar en el corto y largo plazo.

Diagnostico Se diagnostica el problema a partir de la encuesta de | 3 4
evaluacion.

Desarrollo de | Se analizan distintos tipos de politica empresarial y se | 2 3

productos/Servicios trata de adaptar las necesidades de los empleados al
cddigo de la organizacion.

Intervencion Se pondran en practica los programas de formacion una | 3 4
vez aprobados.

Evaluacion Se evaluard que se alcanzan los resultados obtenidos al | 2 3
final de la formacion, y a los 6 meses.

Comunicacion Se comunicaran los resultados con los trabajadores y | 3 4
secciones, al mismo tiempo se guardaran para
compararlos con futuras ediciones.

Competencias de investigacion

Disefio Preparacion de un plan de formacion, para un grupo de | 2 3
25 trabajadores. (Trabajo del Médulo)

Recogida Se pone en marcha un learning assestment para evaluar | 3 4
las necesidades de los empleados. Se recogen los
resultados en 5 dias.

Andlisis Se realizan graficos para ver en qué campos los | 2 3
empleados tienen necesidad de desarrollar sus
habilidades.

Redaccion Se prepara un informe y se detalla el plan de formacion | 3 4
siguiendo las pautas de los resultados obtenidos.

Feedback Se proporciona feedback a los participantes en el estudio | 3 3
y también a los superiores para que aprueben el plan
formativo.

Competencias facilitadoras

Estrategia profesional | Se prepara la estrategia para solucion/mejora de | 4 4
necesidades de los empleados y de la organizacion.

Gestion de la practica | Se preparara un plan integro sin olvidar la parte | 4 4

profesional financiera, los recursos necesarios y disponibles y el
ntmero de personas al que va dirigido.

Garantia de calidad Se optimizan los recursos a fin de maximizar los | 4 4
resultados con el presupuesto disponible.

Relaciones Los resultados son compartidos con otros departamentos | 4 4

profesionales de formacion y con los team lideres.

Desarrollo profesional | Se realiza investigacion de nuevos elementos que se | 4 4

continuo puedan integrar en futuras ediciones del programa.

Adquisicion del | Se pretende y promociona el crecimiento personal y | 3 3

cadigo ético profesional en el area de trabajo. Se respetan los cddigos

de conducta
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4.2.3 Valoracion del modulo

Maddulo de gran importancia para poder entender el funcionamiento organizacional y los
diferentes tipos de organizaciones que nos podemos encontrar.

A modo personal, en este médulo me quedo con la grandeza de las empresas resilientes
y de aquellas organizaciones saludables.

Se ha analizado la importancia del aprendizaje continuo y del desarrollo de los recursos
humanos en la organizacion. Por un lado se ha profundizado en lo que representa
entorno social y el mercado actual, especialmente como esta afectando a las
organizaciones. El principal objetivo en este aspecto es analizar como la organizacion
debe adaptarse a este nuevo entorno y que cambios deber realizar para ser sostenible.

Se ha visto como actualmente las organizaciones estan invirtiendo en el capital humano,
de ahi la importancia que estdn adquiriendo las evaluaciones de desempefio en el
desarrollo organizacional y profesional de los trabajadores.

Unido al desarrollo de la organizacion estan los planes de formacion y aprendizaje,
siendo esencial para las empresas que los trabajadores sean formados en campos donde
realmente puedan aportar outputs. Claramente se pretende optimizar al maximo los
recursos de forma que los empleados y mandos superiores sea capaces de transferir el

know-how al resto de empleados.

También se ha comprobado la importancia de la empleabilidad como la capacidad a
adaptarse a nuevas situaciones del mercado de trabajo y nuevos retos profesionales,

movilidad, el querer hacer, poder hacer y el saber hacer.

Otro concepto a destacar en este bloque es las “learning organizations” U
organizaciones que aprenden, definidas como aquellas organizaciones que se
encuentran en un cambio continuo, priorizando el aprendizaje de sus miembros y que

10



persiguen nuevos objetivos y resultados. Son organizaciones que escuchan a Sus
empleados y fomentan y promueven el aprendizaje mutuo, es decir persiguen los

objetivos de la organizacion a través del desarrollo profesional de sus empleados.

Desde esta perspectiva, toma gran relevancia el modelo de aprendizaje continuo, donde
en un primer lugar se deberan identificar las necesidades de la organizacion y de los
empleados, una vez realizado este analisis (learning assesment o assesment needs) se
pasard a disefiar el programa de aprendizaje teniendo en cuenta los resultados del
andlisis previo. Ya una vez disefiado el programa de aprendizaje (on the job — off the
job) se pasaré a la implementacidn para una posterior evaluacion. Es importante realizar
la evaluacion puesto que se podra ver el resultado y producto final del programa
formativo.

Otro aspecto con el que me quedo y que se debe tener en cuenta al hablar del desarrollo
organizacional es la importancia de la diversidad, es fundamental que la organizacion
sepa jugar con este fendmeno. El saber y poder integrar personas con perfiles, culturas,
nacionalidades, sexo etc. diversos, jugara un papel extremadamente relevante en el
avenir de la organizacion. Las organizaciones que sepan y consigan gestionar en su
politica y estructura de trabajo la diversidad conseguiran facilmente hacer frente a

dificultades del mercado.

La realizacion del Mddulo organizaciones, justo en el periodo en que debia realizar mis
proyectos me ayudd a conseguir unos resultados optimos, tanto a nivel de planificacién
de la formacion como en su evaluacion final a nivel profesional me ha permitido aplicar
algunas técnicas, por ejemplo este afio se me encomendd realizar un plan formacion
para dos grupos de 25 personas provenientes de diferentes paises y con perfiles y sexos
diferentes, previo al disefio del plan realicé un analisis de las necesidades de

aprendizaje.

Para finalizar este apartado, aparecen algunos conceptos totalmente nuevos para mi.
Como son, las organizaciones saludables y resilientes. Por un lado la organizacion
saludable como aquella que tiene como objetivos ayudar a sus miembros a mantener un
tono vital y mental sano, fomentando el bienestar de las personas con politicas de

conciliacién, al mismo tiempo no olvidan asuntos cruciales como la seguridad e higiene

11
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laboral o politicas retributivas ya sea en formad de desarrollo de carrera o beneficios

sociales.

En cuanto al segundo fendmeno importante, especialmente nuevo para mi, es la
organizacion resiliente, pudiéndose definir como la capacidad de un sistema para
absorber los cambios, vislumbrados como una serie de crisis repentinas (Lopez, 2009
Smith y Graetz, 2011) y aun conservar su funcionalidad esencial (Walker et al, 2006).
Si adaptamos este concepto a la persona, la persona resiliente seria aquella que posee la
capacidad de aceptar y enfrentar tragedias o acontecimiento traumaticos y salir
fortalecida.

Al mismo tiempo, el Modelo de Organizaciones Saludables y Resilentes (HERO), las
define como aquellas que hacen esfuerzos sistematicos, planificados y proactivos para
mejorar la salud de sus empleados y de la organizacion a través de practicas
organizacionales saludables que se relacionan con la mejora de las caracteristicas del
trabajo a nivel de tarea, nivel de ambiente social y a nivel organizacional (Salanova
2008; 2009; Salanova y cols., 2012, p.7).

Dentro del bloque de Gestién de la calidad en las organizaciones, se ha enfatizado
especialmente los Sistemas de gestion, definiéndose como el sistema para dirigir y
controlar una organizacion con respecto a la calidad. La normativa a seguir en este
campo es la normativa ISO 9000 y la normativa ISO 14001 en gestion ambiental, sin
olvidar los ocho principios de la gestion de calidad; organizacion enfocada al cliente,
liderazgo, participacion del personal, enfoque basado en procesos, enfoque del sistema
hacia la gestion, mejora continua, enfoque basado en hechos para la toma de decisiones
y por ultimo la relacion mutuamente beneficiosa con el proveedor. En este blogue se
han estudiado todos los aspectos para la implementacion de los sistemas de gestion.

Otro concepto importante que se ha visto es el sistema de gestion de la seguridad y
salud en el trabajo OHSAS 18001, donde vienen especificados todos los requisitos de
seguridad y salud en el trabajo que permiten a una organizacion desarrollar e
implementar politicas y objetivos teniendo en cuenta los requisitos legales y la

informacion sobre los riesgos para la seguridad y salud laboral.

Personalmente creo que esta parte del bloque ha sido bastante técnica especialmente

porque se han visto conceptos referentes a normativas internacionales de
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estandarizacion de sistemas. Son aspectos importantes a tener en cuenta en el area de la
gestién de recursos humanos. Al mismo tiempo, considero que puede llegar a aparecer

complejidades debido al alto grado de tecnicidad de las diferentes normativas vigentes.

Dentro de las relaciones laborales, la planificacion de la negociacion, se presenta como
la clave antes de iniciar la negociacion. Durante la planificacion se prepararan y
analizaran los logros pretendidos. Al mismo tiempo se debera reunir toda la informacion
necesaria para poder tener un control del proceso y no tener sorpresas durante la
negociacion.

Aqui se ha estudiado el concepto realmente Gtil como es el BATNA (Best Alternative to
a Negotiated Agreement Fisher, Ury, y Patton 1998), consistiendo en prever lo maximo
que se puede conseguir a la hora de la negociacion, y en caso de que no se pueda

alcanzar cual sera el punto de inflexion a partir del cual se podra tomar una decision.

En el siguiente apartado de este bloque se ha estudiado como afrontar y gestionar
conflictos y como mediar en caso de conflicto.

El conflicto se puede definir como la reaccion entre las partes que perciben que las
propias aspiraciones y las aspiraciones actuales de la otra parta no pueden ser

alcanzadas simultdneamente (Jehn y Putnam 1994).

Los conflictos dentro de la organizacion pueden ser de distinta indole, por ejemplo
juridicos, de tareas o de relaciones interpersonales. A la hora de gestionar un conflicto
se deberd tener en cuenta el tipo de conducta de las personas involucradas en el
conflicto, por ejemplo la evitacion, servilismo, compromiso, solucion de problemas,

lucha directa, lucha indirecta.

En el caso de la mediacion a diferencia de la negociacion aparecera la figura de una
tercera persona pudiendo ser un ente judicial, persona del trabajo, familia etc.
dependiendo de cada caso.

En este bloque se ha profundizado en la psicologia de las organizaciones como el
estudio de las interacciones entre las personas y las organizaciones en tanto que

interaccion entre ambos y la organizacion.
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Se han visto aspectos de extrema importancia a nivel organizacional, por ejemplo los
beneficios de la diversidad dentro de las organizaciones, las organizaciones que
aprenden, el concepto de resiliencia, las organizaciones HERO, etc.

Todos estos aspectos ayudan a entender la cultura de la empresa, al mismo tiempo que
van a permitir al experto en recursos humanos analizar los puntos a mejorar a fin de
conseguir un clima organizacional saludable que ayude a la organizacion tanto desde el

punto psicosocial como en la finalidad de obtener excelentes resultados empresariales.

A nivel personal este mddulo ha sido de gran ayuda para matizar conceptos legales en
materia de gestion de la calidad en las organizaciones, al mismo tiempo que se han
aprendido técnicas en el marco de las relaciones laborales y también como mediar en

caso de conflicto.

4.3 Modulo Trabajo
4.3.1 Presentacion del Modulo
A continuacidn se presentan los bloques y el profesorado docente correspondientes al
Médulo de Trabajo:
e Psicologia de la Salud Ocupacional: Susana Llorens, Joan Franco
e Estrés laboral y Riesgos Psicosociales, Mobbing: Marisa Salanova, Matilde
Lahera, Jordi Escartin
e Psicologia Ocupacional Positiva:
=  Flow: Alma M. Rodriguez
= Felicidad y Bienestar: Marisa Salanova
= Inteligencia Emocional: Pablo Berrocal

= Engagement: Wilmar Schaufeli

4.3.2 Competencias Desarrolladas

Nombre  de la | Tarea/Actividad para desarrollar la competencia y/o | Desarrollo Desarrollo
competencia resultado o evidencia de que se ha alcanzado aplicadas a | de la | de la
desarrollada la practica competencia | competencia
antes del | después del
bloque (1-4) | blogue (1-4)
Competencias basicas
Autogestion Se busca el bienestar psicolégico y se buscan estrategias | 3 4
de motivacion.
Manejo de | Se busca informacion para la realizacién del trabajo de | 3 4
informacion investigacion, se siguen las instrucciones y guias
facilitadas.
Trabajo en equipo El trabajo en equipo ayuda a la automotivacion personal | 3 4
y a conseguir el engagement en el trabajo. Realizacion
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de actividades grupales (retreat, puestas en comdn de
€asos...)
Académicas Lectura de articulos, de autoayuda, coaching, | 4 4
motivacidn, satisfaccion personal, buscando la felicidad
y bienestar.
Competencias profesionales del rol profesional
Definicién de | Se define y explica a los trabajadores lo que se pretende | 3 3
objetivos con el estudio, y se facilita el back ground de la técnica
utilizada.
Diagnostico Se realizaran entrevistas, y se observaran diferentes | 4 4
contextos organizacionales, ya que los puestos de
trabajo son distintos
Desarrollo de | Se utilizaran diferentes sistemas y procedimientos en | 3 4
productos/Servicios | relacion al resultado que se espera obtener.
Intervencion Se desarrolla un plan de intervencién personal y del | 4 4
contexto de la organizacion.
Evaluacion Se evaltan los resultados de las encuestas enviadas. 3 3
Comunicacion Se comunica con claridad, utilizando vias diferentes. Al | 4 4
finalizar el estudio se realiza una exposicion en el seno
del departamento de RRHH.
Competencias de investigacion
Disefio Se pasa el cuestionario UWES a los miembros de la | 3 4
organizacion para evaluar el nivel de engagement, Se
prepara el cuestionario RED para evaluar si la empresa
es saludable.
Recogida Se recogen los datos de los cuestionarios via mail. 4 4
Analisis Se analizan, y se realizan estadisticas con los datos | 3 3
obtenidos.
Redaccion Realizacion de un informe con los datos obtenidos | 4 4
anteriormente, previa recogida y andlisis de
informacion.
Feedback Se facilita feedback de los resultados obtenidos tanto a | 3 4
los mandos jerarquicos superiores, como a los
trabajadores.
Competencias facilitadoras
Estrategia Preparacion del plan de trabajo con la finalidad de | 4 4
profesional mejorar los resultados obtenidos en el punto anterior.
Gestion de la | Se mantiene relacién con los trabajadores y secciones | 4 4
practica profesional | para permitir monitorear los casos donde se han
encontrado resultados menos positivos.
Garantia de calidad Se busca que los resultados sean reales y de calidad. 4 4
Relaciones Se localizan compafieros de otras secciones que hayan | 4 4
profesionales realizado estudios similares para compartir ideas y
conocimientos
Desarrollo Se realiza un estudio de las mejores practicas, blisqueda | 4 4
profesional continuo | en internet de las mejores empresas donde trabajar y ver
que técnicas motivacionales utilizan.
Adquisicion del | No se proporciona informacion confidencial a ninguna | 3 4
codigo ético parte ajena al departamento de RRHH.
Competencias Desarrolladas Modulo Trabajo
4
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4.3.3 Valoracion del Modulo

La psicologia de la salud ocupacional segun el National Institute 0 Occupational Safety
and Health se ocupa de la aplicacién de la psicologia a la mejora de la calidad de vida
laboral y a la proteccion y promocion de la seguridad, la salud y el bienestar de los

trabajadores.

Considero este mddulo de gran importancia por la gran cantidad de conceptos
estudiados en profundidad. Muchos de ellos nuevos como pueden ser el Flow,
engagement o la psicologia ocupacional positiva.

Ligado al concepto de la psicologia de la salud hay que destacar la importancia de las
organizaciones saludables caracterizadas segin Bennet, Cook y Pelletieri, 2002 como
aquellas que:

Cuentan con dimensiones maltiples del bienestar psicolégico, tienen en consideracion
los maltiples niveles de salud desde el individual al grupal. Al mismo tiempo se
comprometen en el seguimiento continuo de la salud, se esfuerzan en proveer politicas
de promocion del bienestar, se tienen en consideracién las diferentes tensiones para

mantener el estado 6ptimo de salud.

Actualmente, existen una serie de métodos para la evaluacion de factores psicosociales
por ejemplo el cuestionario RED (Recursos, Emociones y Demandas laborales)
elaborado por el equipo WONT (Work & Organization Network). El objetivo basico de
este cuestionario es identificar los factores de riesgo psicosocial, los colectivos de riesgo
y las personas con riesgo de desarrollar problemas relacionados con el estrés. Este
instrumento combina cuestionarios de auto-informe con la posibilidad de incorporar

datos administrativos sobre absentismo, desempefio, calidad organizacional etc.

En este punto, se ha profundizado en diferentes topicos, como son las condiciones de
trabajo y las incidencias de los factores psicosociales en la organizacion, se ha visto
ademas, la gestion de la prevencion de accidentes y enfermedades en la empresa.

Cuando se habla de instrumentos de evaluacion de riesgos, basicamente se refiere a la
identificacion y ubicacion de limitaciones y peligros, mientras que cuando se habla de

valoracion de riesgos se refiere a la estimacion del riesgo en comparacion con ciertas
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normas. En cambio, cuando nos referimos al estrés laboral, principalmente nos

referimos a los riesgos psicosociales del trabajo (Directiva 89/391/ECC).

Se observa el papel juridico de la prevencion de los riesgos psicosociales en Espafa los
cuales siguen sin tener una regulacion especifica. Desgraciadamente, la LPRL 31/1995

sigue todavia sin ser implementada al 100% en el seno empresarial.

A lo largo de este blogue se ha adquirido los conocimientos necesarios para realizar un
proyecto de investigacion, a través de ejemplos practicos, técnicas de busqueda de

informacion en bases cientificas y articulos de investigacion, normas APA etc.

El estrés laboral se asocia frecuentemente al desempefio del trabajo, la percepcion por
parte del individuo de las consecuencias resultado conjunto de situaciones ambientales o
personales, constituyen el origen de una serie de emociones y procesos, dando lugar a

una serie de resultados. (Peir6 2001).

Segun Schaufeli y Salanova (2002) los riesgos psicosociales se categorizan en dos

grupos, por un lado las demandas laborales y por otro la falta de recursos.

Otro factor ligado a los riesgos psicosociales y a las nuevas tecnologias es el tecnoestrés
definido por Salanova, Llorens & Cifre como el dafio psicoldgico y social negativo,
relacionado con el uso de nuevas tecnologias o con la amenaza de su uso en un futuro.
Algunas de las caracteristicas asociadas a las personas con tecnoestrés son la ansiedad,

fatiga, escepticismo, baja autoeficiencia etc.

No podemos olvidar dos conceptos como son la adicion al trabajo o el mobbing. El
mobbing definido como otro riesgo psicosocial afiadido, es decir, como el conjunto de
comportamientos de diferente tipo y severidad realizados sobre una persona y o su
contexto laboral, que por su propia naturaleza, duracion y repeticion, son dafiinos para
los miembros de la organizacion y en la mayoria de los casos, tambien para la

organizacioén en si misma. (Escartin, Rodriguez-Carballeira, Apf, 2012).

En cuanto a la adiccion al trabajo viene definida por algunos autores como un dafio

laboral de tipo psicosocial caracterizado por el trabajo excesivo debido

17



fundamentalmente a una irresistible necesidad o impulso de trabajar constantemente
(Del Libano, Llorens, Salanova & Schaufeli, 2010). Al mismo tiempo esta demostrado
que la adiccién supone un fendmeno negativo tanto para la persona adicta como para su

entorno y para la organizacion.

La Psicologia positiva es identificada por algunos autores como el estudio cientifico del
funcionamiento Optimo de las personas y organizaciones. Estudia a las personas y
organizaciones positivas (Martin Selignman 1999).

Aqui surgen algunos conceptos como el de bienestar y felicidad, determinando el grado
en que una persona juzga de un modo global su vida en términos positivos y en qué
medida la persona esta a gusto con la vida que lleva (Veenhoven, 1984).

En 1996 Moneta & Csikszentmihalyi lanzan el concepto de un nuevo factor de bienestar
psicosocial llamado Flow, y que vino definido como la experiencia Optima
extremadamente disfrutada. Donde se experimenta total concentracion y disfrute con un

alto interés por la actividad en si misma.

El engagement como estado psicoldgico positivo relacionado con el trabajo y que esta
caracterizado por tres dimensiones vigor, dedicacion y absorcion (Schaufeli, Salanova,
Gonzélez-Roma y Bakker, 2002)

De este bloque a nivel personal, me quedo con la parte relacionada con la psicologia
ocupacional positiva que es practicamente nueva para mi. Asi pues, durante el
transcurso de las aulas se han visto algunos conceptos que esta tomando gran relevancia
en el contexto organizacional. Por un lado el engagement considerado actualmente
como una de las herramientas mas poderosas para aquellas organizaciones que cuentan
con personal engaged con la filosofia de la organizacion. Por otro lado, aspectos como
la felicidad, el bienestar u estado de Flow, han sido otros conceptos nuevo aprendidos
en este modulo, sobre el cual las organizaciones deberian invertir con la finalidad de
que el trabajador se sienta realizado al mismo tiempo que de desempefia sus
obligaciones.

4.4 Especialidad Desarrollo de los Recursos Humanos

4.4.1 Presentacion del Modulo:

A seguir se presentan los médulos y el profesorado docente correspondientes a la
Especialidad de Desarrollo de RRHH:
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e Técnicas de Evaluacion en Recursos Humanos: Mario del Libano,

Miguel Angel Nadal, Alexandra Marques Pinto,

e Intervencion en lgualdad de Oportunidades: Vicente Martinez Tur,

Inmaculada Enguidanos, Eva Cifre, M. Alvarez,

e Desarrollo Directivo: Francisco Gil,

e Formaciény Coaching: Pedro Torrente, Paola Ruiz, Elena Cucala,

4.4.2 Competencias desarrolladas

Nombre de la | Tarea/Actividad para desarrollar la competencia y/o | Desarrollo Desarrollo
competencia resultado o evidencia de que se ha alcanzado aplicadas a la | de la | de la
desarrollada practica competencia | competencia
antes  del | después del
bloque (1-4) | bloque (1-4)
Competencias
bésicas
Autogestion Gestion de diferentes técnicas, ej. en materia de coaching | 4 4
siguiendo técnicas reconocidas a nivel internacional,
igualmente otras para la evaluacion de los RRHH como
role playing, test psicoldgicos, assesments centers etc.
Manejo de | La informacion es manejada con delicadeza vy | 4 4
informacion confidencialidad. Ej. en planes de igualdad de
oportunidades cuando se llevan a cabo las estrategias
organizacionales en temas de gestion de tiempo y
conciliacion familiar.
Trabajo en equipo Muy importante en el campo de los RRHH, teniendo en | 4 4
cuenta que se deben maximizar los recursos de la
organizacién, ej. organizacion de Focus group,
brainstorming dentro del departamento, retreat etc.
Académicas Se utilizan los recursos de investigacion adecuados que se | 4 4
han recibido a lo largo del Master en los diversos campos
del desarrollo de RRHH, para poder combinar la teoria con
la prictica.
Competencias profesionales del rol profesional
Definicion de | En contacto e interactuando con los clientes se definen los | 3 4
objetivos objetivos a seguir en el area del desarrollo de RRHH,
planes de formacion, igualdad de oportunidades etc.
Diagnostico Diagndstico de las necesidades relevantes de los | 4 4
individuos, grupos, organizacion para la posterior puesta
en practica de planes de mejora.
Desarrollo de | A partir de las teorias y técnicas aprendidas en el médulo | 4 4
productos/Servicios se desarrollan servicios para ser aplicadas a los clientes, ej.
realizacion de Learning assesment con posterior
implementacion en los planes formativos de los
empleados, realizacion de encuestas, métodos y
herramientas de trabajo, Horarios de trabajo etc.
Intervencion Se han identificado, preparado y realizado intervenciones | 4 4
apropiadas a fin de conseguir los resultados de las
evaluaciones precedentes y poder implementar actividades
de desarrollo. Asesoramiento individual, orientacion,
seleccion de personal etc.
Evaluacion Se utilizan los métodos apropiados, para determinar las | 3 4
caracteristicas de los individuos y la organizacion,
aplicando diversas técnicas, €j. en sesiones de coaching la
rueda de la vida, rapport etc. O realizacion de entrevistas.
Comunicacién La informacion proporcionada en materia de formaciony | 4 4

coaching, asi como otras areas del desarrollo de los RRHH
se ha hecho de modo adecuado, para satisfacer las
necesidades y expectativas de los clientes.
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Competencias de investigacion

Disefio

Se han seguido diferentes metodologias aprendidas para la
elaboracion de estudios y la posterior elaboracion de
informes.

Recogida

Recogida de articulos y lecturas de investigacion,
utilizando diferentes fuentes (biblioteca, internet, bases de
datos especializadas...).

Analisis

Andlisis de los documentos seleccionados, para su
posterior estudio, desarrollo e implementacion de los
conocimientos adquiridos. Con los datos obtenidos se han
hecho analisis tanto cualitativos como cuantitativos.

Redaccion

Redaccion de informes con los datos obtenidos.

SN

SN

Feedback

Feedback en relacion a los estudios presentados. Se han
utilizado presentaciones orales utilizando PowerPoint, al
mismo tiempo que se da respuesta a multitud de
respuestas via mail.

Competencias facilitad

oras

Estrategia profesional

A partir del estudio de la especialidad se consigue elegir la
estrategia apropiada para manejar los diferentes problemas
siguiendo la experiencia profesional y las competencias
primarias. Ej. se desarrolla un plan de formacidn, se
explorara la posibilidad de recolocacion del personal en
otras areas de la organizacion.

Gestion de la practica
profesional

Se organizan y planifican actividades propias para
ponerlas en practica en la organizacién (proyectos de
capacity building), Se escriben informes semanales y
mensuales con las actualizaciones de la organizacion en
materia de RRHH; asistencia y participacion en reuniones
de trabajo.

Garantia de calidad

Se intentan seguir los certificados de calidad, LPE
(language Proficency), Prince2, certificacion de coaching
para conseguir los mejores resultados en el trabajo.

Relaciones
profesionales

Se establece y mantiene relacion con otros comparieros del
drea de RRHH, se coordina con el departamento de
formacion posibles mejoras de los planes formativos.

Desarrollo profesional
continuo

Se estéa continuamente actualizado de las intervenciones en
materia de RRHH aplicadas en otras organizaciones
externas, se leen articulos especializados y se utilizan
recursos Web, participacion en conferencias y congresos
en materia de Leadership y gestion de personas.

Adquisicion del
codigo ético

Se sigue el cédigo ético del profesional de RRHH, se cuida
la conducta profesional y personal, se persigue el continuo
crecimiento personal, se respeta la normativa legal,
confidencialidad etc.

O R N W b

4.4.3 Valoracion d
En la especialidad

Competencias Desarrolladas Mddulo Especialidad RRHH

el modulo
de RRHH

H D. Antes

H D. Después

se han estudiado una gran variedad de técnicas de

evaluacion e intervencion enfatizando la parte de gestion de recursos y el area de

desarrollo.
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En cuanto a las Técnicas de Evaluacion en RRHH, a nivel personal y profesional
durante el transcurso de este bloque se han adquirido herramientas sumamente
importantes en el aspecto practico de los recursos humanos. Las competencias
preestablecidas al inicio del médulo han sido alcanzadas, asi pues, actualmente se es
capaz de evaluar las necesidades reales de la organizacién, aplicando las técnicas de
evaluacion de recursos humanos. También se es capaz de disefiar planes de accion en la
linea de actuacion de la organizacion.

Ahora puedo visualizar hacia el futuro y hacer una perspectiva de la situacion actual de
la organizacion para adaptarla a las necesidades de la realidad.

Sé disefiar un programa de seleccion de personal, promocion y también programas de
formacion y desarrollo.

Durante este blogue se ha profundizado en las técnicas de seleccion y promocion de
personal.

Siendo esencial en el campo de los recursos humanos, a la hora de pronosticar el futuro
de cualquier organizacion.

Teniendo en cuenta los aspectos estudiados en este modulo, considero que se ha
proporcionado gran cantidad de informacién ya sean conceptos teoricos, articulos de
investigacién o casos practicos como por ejemplo el Role Playing.

Un aspecto posible a mejorar segiin mi experiencia seria la realizacion de mas practicas
ya que en algiin momento se ha quedado la informacién a un nivel mas académico que
practico. Aunque se hayan dado muchos ejemplos de empresas y organizaciones que
utilizan este tipo de técnicas y a nivel practico posiblemente se ha quedado escueto. Esta
es mi opinién persona en tanto que alumno online, hay que tener en cuenta que la
impresion de los alumnos presenciales en este aspecto sea diferente.

A continuacion se citan algunas de las técnicas estudiadas:

Técnicas multiuso, analisis de trabajo, evaluacion y formacion; Ejemplos Observacién e
Incidentes Criticos (entrevista, role playing...), Test psicol6gicos, Assessment Center,
Focus group.

A lo largo de este bloque se han estudiado diferentes temas relacionados con la igualdad
de oportunidades, conciliacion de la vida laboral y familiar, administracion del tiempo,
estrategias utilizadas por las organizaciones para facilitar los aspectos familia — trabajo
por ejemplo en la administracion publica.

Conciliacién, gestion del tiempo, Igualdad en el trabajo (familia trabajo, estrategias

organizacionales etc.)
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También se ha visto la importancia en el fomento de la sostenibilidad y responsabilidad
social en las empresa, RSE siguiendo el Libro Verde dentro del marco de la normativa
europea del 2001.

En relacion a este bloque, personalmente considero que la parte referente a la igualdad
de oportunidades, gestion de tiempo y conciliacién se ha analizado y estudiado con
mucha profundidad, los articulos, transparencias y presentaciones al respecto son de
gran utilidad y de facil comprension para el estudiante. Al mismo tiempo hay que tener
en cuenta que hay muchos estudios en esta materia, especialmente en la parte de
Igualdad de oportunidades en el trabajo.

En cuanto a la Responsabilidad Social empresarial hay que tener en cuenta que la
normativa europea en este campo esta vigente desde el afio 2001, y que las empresas
poco a poco estan implementando sus planes en sostenibilidad y desarrollo.
Desgraciadamente Espafia se ha visto afectada por la crisis, cosa que efectivamente ha
mermado la involucracion masiva de las organizaciones en el marco de las RSE.

En lo que respecta a esta parte del modulo, personalmente me ha parecido bastante
cargado, especialmente todo aquello relacionado con la normativa vigente. Considero
que es importante que se haya presentado en el Master, pero al mismo tiempo se ha

quedado en la parte tedrica y legislativa.

En el blogue dedicado al Desarrollo Directivo se han estudiado los diferentes tipos de
lideres enfatizando especialmente el liderazgo y su influencia en las organizaciones. Se
han destacado los dos tipos de liderazgo mas influyentes; por un lado el liderazgo
transformacional; caracterizado por la capacidad de producir cambios sustantivos,
algunas de sus caracteristicas son laissez-faire, carismatico, consideracion
individualizada, estimulacion intelectual y por supuesto el liderazgo inspiracional. Por
otro lado, el liderazgo transaccional donde los seguidores son motivados mediante un
sistema de recompensas basado en el esfuerzo algunas caracteristicas que definen este

tipo de liderazgo son el refuerzo contingente, la direccion por excepcion.
A parte, se han visto los diferentes estilos de liderazgo existentes desde un punto de

vista teorico, junto con articulos de investigacion y con ejercicios practicos. La

compaginacion de estos con la explicacion tedrica ha sido mas que suficiente para
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enfatizar y transmitir a los alumnos la importancia que representa el liderazgo en el seno
de la organizacion.

El mddulo relacionado con la formacion y coaching ha sido de especial interés para mi.
Particularmente, tdpicos como la formacién, coaching o mentoring son puntales
extremamente importantes en la época actual cuando se habla de desarrollo tanto
profesional como personal.

No hay que olvidar que las técnicas aplicadas en las sesiones de coaching o mentoring
ayudan a las personas en diversas areas, por ejemplo la vocacional o la privada. Son
técnicas que bien utilizadas tienen gran potencial y que pueden ser aplicadas a todos los

niveles jerarquicos organizativos.

Otro de los aspectos que se deben citar, son los beneficios que pueden proporcionar a la
organizacion el tener un buen plan de formacion y desarrollo de los empleados. Por un
lado, se ha estudiado como realizar un “learning assestment” 0 andlisis de las
necesidades de formacion, siendo la finalidad principal el conocer y mejorar las
carencias reales de los empleados de la organizacién para posteriormente desarrollar e

implementar un programa formacion idealmente adaptado al entorno estudiado.

A titulo personal, este mddulo es uno de los que mas me han atraido durante el
transcurso del Master. Por un lado, me ha permitido aplicar diferentes técnicas en mi
puesto de trabajo, ej. la preparacién de un proyecto / programa de formacién empezando
con la realizacion de una evaluacion de las necesidades del personal de la organizacion.

Por otro lado me ha permitido realizar sesiones de mentoring y coaching.

4.5. Valoracion Global del Blogque Docente

A lo largo de este bloque se han analizado los diferentes modulos estudiados en el
Master. De hecho el principal objetivo es comprobar que las competencias han sido
alcanzadas en los respectivos bloques, analizar de qué formay en que linea se ha hecho.
Se ha tratado de hacer un recorrido de los temas principales y aquellos mas importantes
del programa.

Evidentemente, en pocas lineas ha sido muy dificil plasmar la gran cantidad de

informacion y conceptos aprendidos durante el programa formativo.

23



ANV ERSITAT
Bl

No hay que olvidar que se ha seguido en cada modulo el patron del cuestionario de
competencias Europsy. Por tanto, dependiendo de la evaluacion final en cada modulo
se ha podido identificar la capacidad del especialista para integrar los conocimientos,
habilidades y competencias en un Unico proceso que permite al profesional ofrecer un

servicio al cliente 6ptimo siguiendo los principios éticos.

5. Bloque Empresa

Antes de empezar con este apartado, me gustaria mencionar que se me concedié la
exencion de las précticas. De hecho decidi solicitarla puesto que cuento con afios de
experiencia en el campo de los recursos humanos y también porque mi actual trabajo
esta directamente relacionado con la materia.

A continuacion se realiza un breve sumario a lo que es la organizacion de trabajo, las

tareas realizadas y la aplicacion préactica de las técnicas aportadas por el Master.

5.1 Identificacién de la Organizacién y puesto ocupado:

Mision de Paz para la Estabilizacion de la R. D. del Congo Naciones Unidas
Oficial de Administracion y Formacion, UNV Support Office

5.2 Informacion de la Organizacion:

MONUSCO es la mision autorizada a seguir con el mandato de proteger a los civiles,
personal humanitario y defensores de los derechos humanos que se encuentran bajo una
inminente amenaza de violencia fisica, apoyando al Gobierno de la Republica
Democratica del Congo en la estabilizacion y consolidacion de la Paz.

La organizacion actualmente cuenta aproximadamente con una plantilla de 45.000

efectivos, donde mas de 50 paises contribuyen con sus recursos.

En 2006, las Naciones Unidas crearon una base de apoyo en Entebbe (RSCE), un hub
de uso comun utilizado por las diferentes misiones con la finalidad de reforzar la
eficiencia y grado de reaccion logistica de apoyo operativo. La decision de transformar
la Base de apoyo de Entebbe en centro de servicios regional fue concluida por la
ubicacion geografica, la disponibilidad de mano de trabajo, seguridad, calidad de vida,

infraestructura del pais y la optimizacion de inversiones.
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La estrategia global de apoyo en el terreno (GFSS) aprob6 el RSCE para consolidar
todo el apoyo administrativo y funciones de soporte al grupo de misiones ubicadas
geograficamente en el Este de Africa. Estas misiones incluyen:
e Mision de paz de las Naciones Unidas en Africa Central (BINUCA)
e Oficina de las Naciones Unidas en Burundi (BNUB)
e Mision de paz para la estabilizacion de la Republica Democrética del Congo
(MONUSCO)
e Operacién Hibrida de la Unidén Africana de las Naciones Unidas en Darfur
(UNAMID)
e Fuerza de seguridad interina de las Naciones Unidas en Abyei (UNISFA)
e Mision de las Naciones Unidas en la Republica de South Sudan (UNMISS)

e Oficina de soporte de las Naciones Unidas para Somalia (UNSOA)

5.3 Equipo de Trabajo UNV Support Office en la region del Este de Africa:
Apoyo ofrecido a UNVs de las siguientes misiones; 530 MONUSCO, 30 UNISFA,
380 UNMISS, 430 UNAMID, 140 BINUCA)

La seccion cuenta con 2 oficinas en DRC, una oficina en RCA, una oficina en Abyei,
una oficina en Darfur y una oficina en Juba. Las diferentes oficinas regionales estan
compuestas por expertos en administracion y finanzas, reclutamiento y especialistas en

informacion y comunicacion puablica, asi como los respectivos Gerentes del Programa.
5.5 Tareas desempefiadas

A seguir se presentan algunas de las labores desarrolladas en la oficina, las tareas en el
ambito de la gestion de recursos humanos como se puede ver a continuacién son
variadas:

Reclutamiento y Seleccién de personal, Beneficios, nominas, liquidaciones,
repatriacion, dietas y reclamaciones, preparacion presupuestaria de los puestos de
trabajo vacantes, Front Desk, traslados a otras secciones, evaluaciones de desempefio,

Mentoring y desarrollo de carrera profesional, Coaching, Gobernanza vy
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responsabilidad, Capacity building de UNVs y de personal nacional, Actividades de

formacion, etc.

5.6 Competencias desarrolladas

Nombre de la
competencia
desarrollada

Tarea/Actividad para desarrollar la competencia y/o resultado o
evidencia de que se ha alcanzado aplicadas a la practica

Desarrollo
de la
competen
cia antes
del bloque
(1-4)

Desarrollo
de la
competenci
a después
del bloque
(1-4)

Competencias bésicas

Autogestion

Se mejora la autogestion. Ej. se ha pasado de gestionar a un
grupo de 3 personas a un grupo de 11, en lo que se refiere a
supervision directa.

En lo que respecta al desarrollo personal de gestion de tiempo y
habilidades directivas desarrollados, la mejora ha sido inmensa,
empezando desde la comunicacion, servicio al cliente, redaccion
de informes, capacidades motivadoras de equipos de trabajo etc.

1

3

Manejo de

informacion

Gestion de una cartera de méas de 500 empleados (en una sola
misién, en total se gestionan méas de 1600).

El volumen de informacion con el que se opera en la oficina es
extremo teniendo en cuenta que se manejan muchos aspectos
legales.

La informacion en la seccion es confidencial puesto que muchos
datos son del rea de reclutamiento.

Trabajo
equipo

en

Oficial a cargo de la Oficina regional, se ha pasado a ser el
encargado. Actualmente el equipo estd mucho mas motivado y
unido para afrontar las diversas adversidades del dia a dia.

Al mismo tiempo, la redistribucion de las tareas en la oficina ha
permitido dar mas iniciativa a los empleados para ser mas
proactivos y desarrollar sus capacidades de liderazgo.

Académicas

El periodo de inicio del Master coincide con el inicio en el actual
puesto de trabajo, durante este periodo se ha aprovechado para
cursar formaciones en diferentes campos.

Competencias profesionales del rol profesional

Definicion de

objetivos

Los objetivos finales son la aplicacion a la practica de las
técnicas y otros conocimientos adquiridos.

Especialmente desde un mando directivo he podido aplicar
multiples iniciativas al grupo de trabajo. Evidentemente no todas
han funcionado pero el balance ha sido positivo.

Diagnostico

Las competencias para diagnosticar las diferentes situaciones o
casos se han visto mejoradas notablemente.

Desarrollo de
productos/Serv
icios

Los productos y servicios se han visto beneficiados en cuanto a
calidad y velocidad, buscando siempre favorecer a los clientes y a
la organizacion.

Intervencion

Las actividades estan basadas en el dia a dia y la mayoria son de
urgente respuesta. Una de las razones por la cual son de urgentes
es porque los empleados estan localizados en zonas remotas. El
servicio al cliente estd en los valores de la organizacion, y se
pone en practica diariamente.

Evaluacion

En la oficina se realizan dos tipos de evaluaciones; la evaluacion
de desempefio y la evaluacion del puesto de trabajo. Es decir, si
cumple las expectativas, si se disponen de todo tipo de
facilidades para el desarrollo de las tareas etc.

Comunicacion

Las habilidades comunicativas son extremamente importantes
para el puesto, ya sea de forma escrita u oral. Al mismo tiempo es
necesario dominar diversos idiomas especialmente francés e
inglés.

El estilo de comunicacion debe ser diplomatico, las
nacionalidades de los empleados son muy variadas, por eso se
tiene que tener en cuenta la sensibilidad, diversidad y la
terminologia utilizada.

Competencias de investigacion

Disefio

| En cuanto a las competencias de investigacion, gracias a la gran | 1
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cantidad de articulos trabajados durante el Master y a la sesion
del médulo de trabajo se han perfeccionado las habilidades para
desarrollar proyectos de investigacion, al mismo tiempo.

Estos conocimientos adquiridos, han sido totalmente
innovadores para mi.

Recogida En cuanto a la recogida de datos, se ha pasado de valorizar mas la | 1 3
calidad que la cantidad de informacién.

Andlisis El andlisis de la informacién se realiza de forma detallado | 1 3
prestando especial atencion a la calidad de los datos

Redaccion Para la redaccion, ha sido sumamente (til la lectura de articulosy | 2 4

los ejemplos de buenas practicas de proyectos de investigacion
realizados en ediciones anteriores del Master.

Feedback Se presta especial atencion al feedback, siendo extremamente | 2 4
importante responder cada solicitud, ofreciendo critica
constructiva con el fin de motivar la estructura de la
organizacion.

Competencias facilitadoras

Estrategia La base de conocimientos se ha mantenido sélida y se ha visto | 2 4
profesional adaptada a los diferentes cambios organizacionales.
Gestién de la | Se ha mejorado notablemente el clima organizacional | 2 4
préactica fomentando la participacion y alianzas
profesional
Garantia  de | Se definen resultados cualitativos, y se evalla la satisfaccion del | 1 4
calidad cliente adaptando y disefiando los servicios a las necesidades de

los consumidor
Relaciones Se mantienen y crean nuevas relaciones profesionales, | 3 4

profesionales cooperando en equipo. Se valorizan los procesos en equipo y se
apoya la colaboracion durante el desempefio de tareas. Se
pretende y busca alianzas colaborativas

Desarrollo Se ve comprometido con la formacién continua, alineada con el | 4 4
profesional trabajo, participando en una red o network. Siempre buscando y

continuo potenciando el desarrollo y crecimiento profesional

Adquisicion Se alcanza y sigue el cddigo ético y profesional de los RRHH, | 2 4
del codigo | regulando las actividades realizadas dentro del marco de la

ético gestion de personal, (promoviendo diversidad, confidencialidad,

igualdad, velar por el bienestar del trabajador...)

Competencias Desarrolladas Bloque Empresa

m D. Antes

M D. Después

5.7. Valoracion Global Bloque Empresa

Sin lugar a duda, los modulos del Méaster me han sido de gran utilidad para el desarrollo
de las tareas en puesto. De hecho la gran variedad de actividades que se llevan a cabo
desde mi oficina me ha permitido aplicar o mejor dicho experimentar muchas
herramientas y técnicas aprendidas durante el periodo académico.

A lo largo del punto 5 de este trabajo de fin de méaster se ha presentado la organizacion

de trabajo en que se encuentra actualmente desempefiado sus labores profesionales. Se
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realiza un breve balance de cuales son las actividades realizadas, tomando especial
consideracion a aquellas relacionadas con area de la psicologia del trabajo, de las
organizaciones y de las funciones en materia de gestion de los recursos humanos dentro
de la organizacion.

A partir de este recorrido organizacional y descripcion de las funciones, se ha pasado a
la cumplimentacion del cuadro de competencias Europsy. La finalidad de este cuadro al
aplicarlo en la vertiente profesional. Es decir, el cuadro permite comparar el grado de

mejoria antes y después de cada bloque.

6. CONCLUSION

Como conclusion a este trabajo final, primeramente poner en énfasis que las técnicas
estudiadas y adquiridas, me han servido y me estan sirviendo en el dia a dia del
desempefio de mis tareas.

Asi como se ha descrito en el apartado dedicado al bloque de empresa, las funciones
que tengo asignadas en mi puesto de trabajo son inmensamente variadas, esto me ha
dado la oportunidad de aplicar diversas técnicas aprendidas, al mismo tiempo mi
experiencia en el campo de los recurso humanos se ha visto claramente beneficiada y
acrecentada.

De los médulos cursados, teniendo en cuenta mis objetivos de carrera profesional, los
que he considerado maés interesantes y prioritarios han sido el bloque de desarrollo
directivo, formacién y coaching, aprendizaje y desarrollo organizacional y el bloque de

psicologia ocupacional positiva.

Basicamente, la razon por la que estos temas son de mayor interés para mi, es debido a
que considero que los directivos de recursos humanos deben poseer las herramientas
necesarias y mas actuales en materia de desarrollo organizacional y psicologia
ocupacional positiva. De hecho, los miembros de cualquier organizacion son la fuente
mas preciada de la prosperidad del area de negocio. Tener un equipo altamente
motivado, engaged o incluso que pueda alcanzar el Flow con la organizacién y con las

tareas desempefiadas, garantizara unos esplendidos resultados.
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Al mismo tiempo las organizaciones no deben olvidar la importancia de los programas y

politicas de formacion efectivas, que ayuden al trabajador a escalar profesionalmente.

Otro factor relevante que permitira motivar y fortalecer a los miembros de una
organizacion es el coaching, la fuerza de esta técnica bien aplicada servira para ayudar a
alcanzar los objetivos, ya sea a nivel personal como laboral con la posibilidad de

establecer metas a corto o largo plazo.

Ya para concluir con este trabajo de fin de Master, me gustaria hacer una valoracion
personal de lo que han supuesto estos 24 meses de curso (tiempo que me ha llevado

cursar el Master).

Decir que he cursado estos estudios en la modalidad a distancia, y sinceramente no ha
sido todo lo féacil que esperaba. La gran cantidad de informacion académica
proporcionada por parte de los docentes, y la no habitud previa a trabajar con articulos
de investigacion verdaderamente técnicos en algunos momentos me han supuesto un
inconveniente, al mismo tiempo remarcar que el cuerpo docente ha estado en todo
momento disponible para resolver cualquier inconveniente.

El lado positivo es que me han ayudado a sobre esforzarme para conseguir estudiar todo

el material didactico proporcionado.

Desde el punto de vista del alumno a distancia, he echado de menos el tener mas
contacto con el grupo, no solo a la hora de realizar actividades, sino también a la hora

de participar en las aulas y en las discusiones de clase.

Especialmente este segundo afio he experimentado muchisimas dificultades para
escuchar las sesiones en streaming, agradeceria al equipo del Master que para futuras
ediciones y teniendo en cuenta que los participantes pueden estar en lugares remotos se
diera la oportunidad de descargar las aulas por ejemplo mp3 u otros formatos
alternativos.

Los puntos arriba citados serian un poco los negativos, con la idea y la certeza para que

puedan resolverse en un futuro.
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Ya para finalizar, solo me queda decir que estoy muy satisfecho de haber elegido este
Master en Psicologia de las Organizaciones, Trabajo y Recursos humanos y que en un
futuro cercano, realmente me gustaria cursar la especialidad en Psicologia positiva, eso
si, debido a la belleza y atractivo del area seria en la modalidad presencial para poder

disfrutar al mismo tiempo que se aprende.
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Recursos Web

www.Monusco.unmission.org, United Nations
www.rsc.dfs.un.org/, United Nations
www.unv.org, United Nations
WWW.europsy.cop.es

Advanced Internet Recruitment Strategies

Proporciona tecnologias y estrategias para incrementar la eficiencia y reducir los costes

en la busqueda de candidatos.

Authoria

Proporciona soluciones para multiples necesidades en RRHH, incluye reclutamiento,

busqueda de candidatos, planificacidn de puestos, y evaluaciones de desempefio.

CareerBank
Web de busqueda de trabajo con recursos para empleadores y trabajadores.

Jobs.com
Busqueda de trabajos a nivel global por categoria y region.

CareerXRoads

31


http://www.work911.com/cgi-bin/links/jump.cgi?ID=3528

Web para que profesionales puedan conectar y compartir mejores practicas.

HR.com

Articulos informativos, webcast y otros eventos en linea en material de recursos
humanos.
Society for Human Resource Management

La web de la asociacion mas grande a nivel mundial en el campo de gestion de recursos
Workforce Management

Pagina web de la revista Workforce Management magazine
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