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Resumen

El simulador del médulo de psicologia organizacional tiene como objetivo
apropiar en los estudiantes conocimientos y habilidades profesionales, a través
de la emulacion de situaciones relacionadas con los procesos de Gestion del
Talento Humano, permitiendo llevar a la practica los aprendizajes y adquirir
experiencia especifica propia del psicélogo organizacional; su construccién
se basé en la metodologia aprendizaje basado en problemas (ABP). Es asi
que el simulador aborda procesos del talento humano como son el analisis y
descripcion de cargos, reclutamiento y seleccidn, capacitacion y desarrollo, plan
de carrera y sucesién, compensaciones y beneficios, en donde el estudiante
tiene una posicién activa, asumiendo el rol de Analista de Talento Humano; a
su vez, es una herramienta didactica que contribuye al proceso pedagdgico
del docente o tutor, siendo este un complemento, un facilitador y motivador
del aprendizaje, y mas aun en la educacion virtual.

Palabra clave: Aprendizaje, competencias, ensefianza, psicologia organizacional,
simulador, talento humano, virtual.



Introduccion

Uno de los campos que estd tomando relevancia dentro de la psicologia y que
cada dia tiene mayor influencia en la eficiencia y bienestar de los colaboradores
es el de la psicologia organizacional; el futuro profesional de la psicologia tiene
en esta drea un terreno de accion relevante, por lo que se vuelve indispensable
disefiar ambientes de practica donde el estudiante pueda experimentar y dar
soluciones como si estuviera en campo.

Para un programa virtual no es facil encontrar dichos espacios de practica por
diferentes razones, como la creacion de convenios empresa - universidad, el
desplazamiento de los practicantes a las empresas, y la mas compleja de todas,
la disponibilidad de empresas en las diferentes regiones que permitan un
desenvolvimiento y seguimiento adecuado de la practica.

Por eso, este proyecto consiste en la creacion de un simulador de psicologia
organizacional que tiene como objetivo apropiar en los estudiantes
conocimientos y habilidades profesionales, a través de la emulacién de
situaciones relacionadas con los procesos de la Gestién del Talento Humano,
permitiendo llevar a la practica los aprendizajes y adquirir experiencia
especifica propia del psicélogo organizacional.

El simulador emula una empresa en la cual el estudiante (practicante) lleva a
cabo diferentes procesos del area de Talento Humano. El primero de ellos es el
analisis y descripcion de cargos, luego debe hacer el proceso de reclutamiento
y seleccion, posteriormente debe realizar el plan de capacitacién y desarrollo a
partir de la evaluacién de desemperio para el drea asignada; continta con el plan
de carrera y sucesion. Por Ultimo, realiza el plan de compensaciones y beneficios.

Todas las actividades llevadas a cabo en el simulador se realizan de manera tal
que el estudiante aplique los conocimientos adquiridos a través de su carrera
profesional, ademas logre nuevos aprendizajes mediante la practica en una
empresa que le permita fortalecer su quehacer como psicélogo organizacional.
Por lo tanto, este proyecto es una apuesta del programa de Psicologia por una
estrategia de ensefnanza interactiva, donde el estudiante participa activamente,
toma decisiones, resuelve problemas propios de sus funciones como Analista
de Talento Humano de una organizaciéon, convirtiéndose en una experiencia
de aprendizaje Unica para el psicélogo organizacional.



Marco tedrico
Problematica que atiende

Eltrabajo nosoloesunderechofundamental (Constitucion Politica De Colombia,
1991), también es un eje de integracidén social, un espacio de participaciéon
ciudadana y aspiracion individual de la inmensa mayoria de las personas -en
especial los jovenes-, quienes a través de la insercion laboral logran un mayor
desarrollo interpersonal, facilitando el networking, el desarrollo de habilidades
o competencias transversales blandas (soft skill) y duras (Weller, 2007, p. 61-82).

Actualmente, los altos indices de desempleo, producto de multiples factores
cuyo detonador ha sido la emergencia sanitaria Covid-19 que deteriord
los mercados laborales, ha ampliado las brechas ya existentes a nivel de
empleabilidad juvenil (Chavarro y Cortés; DANE, 2021; OIT, 2020). Previo a
esta situacion diversas organizaciones (Weller, 2007) ya habian analizado el
problema y planteando algunas alternativas, entre ellas la resolucién 3546
(Ministerio del Trabajo, 2018) y el Decreto 616 (Ministerio del Trabajo, 2021); este
ultimo reglamenta las précticas profesionales como experiencia laboral valida
y certificable, lo que busca facilitar el acceso de los jévenes al mercado laboral.

Sin embargo, existen otras barreras que limitan la insercién laboral, y en el
caso especifico de los jovenes que egresan de instituciones de educacién
superior (IES) en programas de pregrado, una de ellas es la falta de una
experiencia laboral previa; por tal razén, es crucial esa preparaciéon que les
permita foguearse en espacios laborales. En la actualidad encontrar lugares
donde realizar las practicas profesionales no es sencillo, no sélo por la situacién
de pandemia con las diferentes medidas de aislamiento y distanciamiento,
asi como los protocolos de bioseguridad, también porque hay limitaciéon de
empresas en las diferentes regiones donde el estudiante pueda hacer todo
el proceso como es requerido. Asimismo, con la revolucién industrial 4.0 y la
globalizacién, estos ambientes de practica empresarial con ambientes virtuales
es cada vez mas aceptada.

Las “practicas laborales son una actividad formativa en un escenario de
trabajo real, que implica la exposicidon del estudiante a factores de riesgo
propios de una actividad laboral” (Ministerio del trabajo, 2018, pg.), esta
situacién no solo limita el quehacer de los jévenes en sus practicas laborales,



sino que ademas, los expone a condiciones que en muchos casos no estan en
capacidad de manejar, especialmente en los aspectos éticos y deontolégicos,
donde una mala praxis puede generar no solo dificultades legales, financieras
o afectaciones en el buen nombre de la organizaciéon, sino que también el
estudiante puede verse afectado en la consecucién de su titulo profesional
(Colegio Colombiano de Psicélogos, 2009). En el caso de las practicas de
futuros profesionales de la psicologia, estas consecuencias pueden ser de
mayor impacto para la organizacién y el estudiante, ya que las interacciones
que se dan no son tan visibles. Por lo anterior, una practica de este estilo en
un ambiente simulado es un excelente espacio en un entorno seguro propio
para un aprendiz.

Otra dificultad que se presenta en la ejecucién de practicas laborales como
primer espacio de insercion laboral radica en las actividades que son asignadas
a los practicantes, pues en varios casos estas actividades no son claras o
distan del 4rea de conocimiento en la que se preparé al estudiante. Las
actividades que realizan en las empresas no siempre se ajustan al quehacer de
la psicologia organizacional, impidiendo que el estudiante ponga en practica
los conocimientos adquiridos. Finalmente, la practica profesional para algunos
estudiantes se convierte en todo un reto debido a la gestién del tiempo, ya
gue tienen responsabilidades no solo académicas sino también familiares
y/o laborales.

Ante estos hechos, los ambientesinmersivos resultan una alternativa que podria
mitigar el impacto y las dificultades que representa el hecho de realizar una
practica de manera presencial. Asi mismo, los simuladores se han convertido
en una gran herramienta pedagdgica en diferentes contextos, especialmente
para el drea de conocimiento de la psicologia, que ha visto en los ultimos
anos gran utilidad en las TIC para los procesos educativos y la gestién de los
diferentes procesos del talento humano en las organizaciones.

Antecedentes

Elusodelos simuladores se hahecho necesario enlos contextos educativos para
contribuir a los procesos de ensefianza y de aprendizaje, mas en la modalidad
virtual donde son escasos los espacios de practica. Los simuladores son una



herramienta que complementa los conocimientos adquiridos en el transcurso
de la carrera profesional y cada vez son una alternativa mas empleada en el
contexto universitario, encontrandose simuladores para medicina, ingenieria,
administracioén, fisica, matematicas, enfermeria e inclusive psicologia. En este
Ultimo campo, se encuentran simuladores orientados a la psicologia de la salud,
psicologia forense, psicologia conductual y algunos sobre fortalecimiento de
competencias laborales como la toma de decisiones y liderazgo.

A continuacién, se relacionan algunos simuladores elaborados para la
formacién y desarrollo de competencias en psicologia de las organizaciones:

Alvarez (2021), realizé un estudio sobre el uso de simuladores en la escuela de
negocios como herramienta de aprendizaje de habilidades gerenciales para
estudiantes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Recursos Humanos,
de la Universidad de San Martin de Porres en PerU; este estudio plantea que
dichas herramientas de software permiten comprender y experimentar casos
asociados con todas las variables que se manejan a nivel organizacional; los
estudiantes del simulador Business Global enfrentan situaciones de negocios
donde aplican de forma experimental los conocimientos adquiridos e
incrementan sus competencias gerenciales, fomentando el aprendizaje activo
y la excelencia académica.

Por su parte, Suarez y Pinzén (2020), realizaron un estudio orientado al
neuroliderazgo, empleando la simulacion de una parte del proceso de seleccién
organizacional y abordan cuatro tipos de neuroliderazgo: transformacional,
autocratico, democratico y liberal. El simulador, a través de mediciones
neurolégicas, determina el tipo de liderazgo del candidato en un escenario,
como factor en la toma de decisiones en el proceso de seleccién, acorde con
las necesidades organizacionales.

De igual manera, Ortiz Amador (2019) desarrollé un software de perfil directivo
que sirve para realizar el diagnéstico de habilidades gerenciales, aplicandolo
a estudiantes de diferentes especializaciones; la herramienta permite a los
usuarios revisar cdmo son sus habilidades para que puedan establecer un plan
de mejoramiento que repercuta en su vida personal y profesional. El software
cuenta con mas de 15 pruebas psicotécnicas de realimentacién automatica
para el usuario.



En la misma linea, Nussbaum, Susa, Castillo, Flies y Moreno (1995) realizaron
el disefio y evaluacién de un sistema interactivo para evaluar el conflicto
potencial en los grupos de trabajo; el estudio tuvo como objetivo analizar
el comportamiento de los miembros de un grupo de trabajo, tanto para la
seleccién de personal como para determinar las reacciones del grupo frente
a situaciones potencialmente conflictivas, una valiosa herramienta de apoyo
para los psicélogos organizacionales.

Existen varios simuladores de indole psicoldgica como laboratorios de pruebas
psicolégicas, Psysim, BioTK, Sniffy, que tienen diversos usos educativos; sin
embargo, no se especializan en psicologia organizacional. Son pocos los
simuladores que reproducen una realidad que permita al estudiante desarrollar
competencias profesionales en el campo organizacional de la psicologia.

En la indagacién no se evidencié una herramienta didactica (simulador)
especificaqueabordelos diferentes procesos de gestién del Talento Humano en
las organizaciones, pasando por las diferentes etapas -ya mencionadas-. Por tal
motivo, el simulador de Psicologia Organizacional permitira cubrir necesidades
especificas en laformacion del psicélogo, y a su vez, lo preparard para intervenir
idébneamente en las necesidades de las organizaciones relacionadas con la
gestion del talento humano, con el fin de ser mas productivas o competitivas
en el mercado, dando principal valor a las personas.

Estrategia de ensefanza

La experiencia de aprendizaje para los estudiantes se diseié con el propdsito
de fortalecer algunos procesos o campos de accion propios de la psicologia
en las organizaciones, mediante la emulacion de situaciones relacionadas con
los procesos de Gestion del Talento Humano. Nace desde la pregunta ;Qué
debe hacer un psicélogo organizacional cuando se desempefa en el drea de
recursos humanos?

En este orden de ideas, se tomé como referencia el silabo del moédulo
de Psicologia Organizacional y se establecieron los siguientes procesos
fundamentales: andlisis y descripciéon de cargos, reclutamiento y seleccion,
evaluacion de desempefio, plan de capacitacién y desarrollo, plan de carrera'y
sucesion, por ultimo, compensaciones y beneficios. Como se pretende que la



simulacién se realice a lo largo del curso, se plantearon los anteriores procesos
en tres etapas.

El disefo ademas se enriquecié con la construccién de una narrativa que se
mantiene a lo largo de toda la simulacién y toma elementos del storytelling
educativo y empresarial. Maxwell y Dickman (2010) plantean que toda narrativa
debe tener un héroe o protagonista y una situaciéon que resolver; en este caso
la narracion se construye a través de una serie de situaciones problémicas, a
partir de las necesidades de la empresa en el area de recursos humanos. El
héroe o estudiante debe realizar las pruebas para avanzar en la simulacién.

La situacién problémica enmarca la estrategia didactica del aprendizaje
basado en problemas; segin Torp y Sage (2007) esta estrategia se centra en
la habilidad de afrontar problemas cotidianos, colocando a los estudiantes
frente a una situacién no lineal, que deben resolver, de esa manera, aplican sus
conocimientos y proponen sus estrategias de solucién.

Para el disefio del simulador se plantearon las siguientes situaciones
problémicas:

- La empresa solicita nuevos cargos y requiere levantar el perfil de
dichos cargos.

«  Se debe reclutar personal para un cargo que requiere la empresa
con urgencia; por consiguiente, se debe hacer todo el proceso de
reclutamiento y seleccion.

«  La empresa necesita realizar su plan de capacitacién a partir de los
resultados de las evaluaciones de desempeno. Asimismo, identificar
el posible sucesor para un cargo nuevo. Ademds, requiere elaborar el
plan de bienestar social e incentivos.

Como uno de los propédsitos de los ambientes inmersivos es generar un
proceso cercano a la realidad, dentro del disefio se incluyeron diversos
personajes que interactian con el estudiante; por esa razén se cuenta con
varios candidatos, varios perfiles laborales, varias personas que se entrevistan
y el simulador asigna al azar estos personajes; significa que, aunque dos
estudiantes afronten la misma situacién, su analisis y toma de decisiones es
diferente, generando un proceso personalizado. Unesco (2017) plantea que el
aprendizaje personalizado facilita el uso de los conocimientos previos, y deja



ver las necesidades, capacidades y percepciones de los estudiantes durante los
procesos de ensefanza y aprendizaje.

El disefo de la experiencia de aprendizaje se hizo de la siguiente manera:

1. Proceso de andlisis y descripcién de cargos: el estudiante debe ubicar
en el organigrama los tres cargos que le fueron asignados, teniendo
en cuenta el rol del cargo dentro de la empresa (estratégico, tdctico,
soporte). Luego realiza el levantamiento de dichos cargos, para lo
cual tendrd de insumo el organigrama y las entrevistas de andlisis de
cargos realizadas a los jefes inmediatos de cada cargo.

2. Procesodereclutamientoy seleccion, el estudiante debe revisar el perfil
del cargo que le fue asignado, seleccionar 3 fuentes de reclutamiento
2.0 y redactar la oferta laboral para su publicacion. A partir de esto,
recibe las hojas de vida de 4 candidatos, analiza las hojas de vida y
rechaza al que no cumple con el perfil, luego revisa los informes de
las pruebas psicotécnicas y selecciona qué candidato no continta en
el proceso. A los candidatos preseleccionados se les hace la entrevista
por competencias y selecciona la persona a contratar. De este nuevo
colaborador debe diligenciar el formato de solicitud de equipos,
elementos de dotacién y EPP.

3. Proceso de plan de capacitacién y desarrollo, a partir del informe de
evaluacion de desemperio para el drea y para el colaborador con baja
calificacion, el estudiante deberd elaborar los respectivos planes de
capacitacion y desarrollo.

4. Proceso deplan de carreray sucesion, el estudiante debe identificar los
cargos sucesores para asumir el cargo de Coordinador de Seguridad
y Salud en el Trabajo, para lo cual debe revisar el perfil del cargo,
sus requisitos y competencias, y el plan de sucesién de la empresa.
Identificados los posibles sucesores, debe proceder con la revision de
las hojas de vida, la evaluacién de desempeno y sustentar la eleccion
del posible sucesor. Cuando ha seleccionado al sucesor construye el
plan de carrera de dicho colaborador.

5. Proceso de compensaciones y beneficios, segun los resultados
de una encuesta diagnéstica aplicada a 120 colaboradores de la
organizacion, el estudiante debe elaborar el plan de bienestar social e
incentivos, identificar las actividades e incluirlas en el plan.



Toda estrategia de aprendizaje basada en problemas debe tener un producto
que evidencie su resolucién por parte del estudiante, para esta experiencia se
disefaron tres entregas, cada una con los resultados de las diferentes fases;
sin embargo, ademas de diligenciar los formularios y tomar las decisiones, el
estudiante debe justificarlas, exponer los criterios que tuvo en cuenta para
elegir un colaborador o para formular las acciones de formacion, en fin, durante
todo el proceso se pretende que el estudiante reflexione muy bien cada una
de las decisiones para que esté seguro de cual fue la mas acertada.

Modelo para la simulacion

Todo simulador esta construido con el sustento de algunos tedricos que guian
o son la carta de navegacién para el desarrollo de conceptos y actividades
académicas, que de forma practica permitan fortalecer las habilidades o
competencias a nivel profesional de los estudiantes. Es asi que para el desarrollo
del simulador se tuvo como base a la autora Martha Alles (2007), quien ha
orientado sus estudios y teorias al desarrollo de competencias; la autora
plantea que la gestién de recursos humanos por competencias se debe aplicar
a todos los procesos de la organizacion, entre ellos se define el proceso
de analisis y descripcion de puestos, atraccion, seleccidén e incorporacion,
desarrollo y planes de sucesion, formacién, evaluaciéon de desempenio,
remuneraciones y beneficios.

En este orden de ideas, Martha Alles (2007) en su libro “Direccién Estratégica
de Recursos Humanos” define cada uno de los procesos para la gestién del
talento humano y las estrategias 0 métodos de aplicaciéon en las empresas; a
continuacion, se define cada uno de ellos:

» Analisis y descripcion de puestos: Cada organizacién debe contar
con una breve descripcién de cada uno de los puestos que la integran.
De este modo se asegura la no repeticion de tareas, se evita que otras
gueden sin ser asignadas a algun colaborador, y al mismo tiempo se fija
la base de los demas subsistemas. Este se articula a otros subsistemas de
la siguiente manera:

- Se seleccionan personas en funcion del puesto.



- Se evaltia el desemperio en funcién del puesto.

- La equidad interna y externa en materia de remuneracion se
analiza en funcién del puesto.

- Los planes de desarrollo, de formacién, de sucesién y los demds
programas para el desarrollo de personas que conforman una
organizacion se elaboran en funcion del puesto que cada persona
ocupa en la actualidad o se prevé que ocupard en el futuro.

Atraccion, seleccién e incorporacion: La atraccién de las personas
adecuadas, una buena selecciéon de tipo profesional y aplicando las
pruebas mas convenientes en cada caso, asi como un adecuado proceso
deincorporacién, son acciones que definirdn un bueninicio de larelacion
laboral de un buen empleado. La eleccion de cudles son las pruebas mas
convenientes dependera de cada caso en particular.

Evaluacion de desempefio: Las personas esperan que se les diga
cdmo estan haciendo las cosas. Ademas, un buen sistema de evaluacion
de desempeno combinado con administracion por objetivos serd un
excelente motivador de los colaboradores.

Remuneraciones y beneficios: El cuidado de la equidad, tanto hacia el
interior de la organizacion como con relacion al mercado, es otro de los
pilares de la buena relacién entre el empleado y el empleador.

Desarrollo y planes de sucesion: El desarrollo de las capacidades de
las personas -en especial en relacién con sus competencias-, los planes
de carrera y los planes de sucesion y los demas programas relacionados
para el desarrollo de personas dentro de la organizacién, se han
transformado de “buenas practicas de recursos humanos” en items para
medir el capital intelectual de una organizacion.

Formacion: Las organizaciones realizan unas series de actividades
con el propésito de mejorar la actuacion de las personas en relacion
con el puesto de trabajo que ocupan en el presente o que ocuparan
eventualmente en el futuro. Las inversiones en capacitacion y desarrollo
podran pasar de ser “un gasto” a constituir una inversion organizacional
cuando estos planes se formulen en relacién con la estrategia (p. 38 - 40).



Por otra parte, para la construccién del simulador se tuvieron en cuenta
los aportes del autor Idalberto Chiavenato (2007), en el caso del andlisis y
descripcion de puestos y otros conceptos propios de la psicologia en las
organizaciones.

Es importante mencionar, que los formatos establecidos en el simulador se
construyeron a partir de los aportes de los dos tedricos (Alles y Chiavenato).
También a partir de la experiencia de la investigadora, lo que permitié un
mayor abordaje, desarrollo y aplicacién del conocimiento, asi como la gestién
integral de los diferentes procesos del talento humano en una organizacién,
facilitando en el estudiante una inmersién en un contexto organizacional, sin
estar expuesto a los diferentes riesgos que podrian implicar la practica en un
entorno real, promoviendo a su vez el desarrollo de algunas competencias
(saber hacer) previamente planificadas por expertos en el area.

Finalmente, es necesario reconocer que algunos de los procesos que se llevan
a cabo en las organizaciones deben ser ejecutados a partir de lo que indica
el Cadigo Sustantivo del Trabajo en Colombia (Ministerio de Proteccién Social,
2011) y el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo (Ministerio de Trabajo,
2015); entre los aspectos que tanto empresas como futuros profesionales deben
reconocer, esta lo relacionado con las condiciones y procesos minimos que se
prevé deben desarrollar las organizaciones para su 6ptimo funcionamiento,
desarrolloy competitividad en el mercado. Este marco legal es muy importante
en la construccion de un modelo de simulacién que pretende acercarse al
maximo a un contexto real direccionado por diferentes normativas.

Desarrollo de la experiencia de aprendizaje

Como ya se explicé, el disefio de la experiencia de aprendizaje se hizo en cinco
etapas y cada una se realizé de manera diferente:

1. Proceso de analisis y descripcion de cargos: para esta etapa se
construyé el organigrama de la empresa y se ubicaron los tres cargos
que van a ser asignados en programacion de manera aleatoria, se pensé
en tres jerarquias para el cargo dentro de la empresa, estratégico o
gerencial, tactico o directivo, operativo o soporte. Luego se elaboraron
las diferentes entrevistas, en un modelo que emula la pregunta y el



estudiante puede ver la respuesta de los supuestos jefes inmediatos.
Como es un proceso al azar, se realizd una entrevista diferente a cada jefe,
es decir 9 entrevistas, 3 cargos por 3 jerarquias. Con esta informacién de
las entrevistas hay un espacio para que el estudiante diligencie el perfil
del cargo, para ello se disefi¢ un formato con los diferentes puntos como:
1. Antecedentes del cargo, 2. Estructura organizacional, 3. Requisitos del
cargo (formacioén), 4. Experiencia (explicite tipo y afios de experiencia
previa requeridos para el cargo), 5. Competencias, 6. Manejo y control de
recursos materiales, financieros e informacién confidencial, 7. Funciones
y responsabilidades.

Después se disend un escenario especial para construir el informe que
debe descargar el estudiante.

Proceso de reclutamiento y seleccion, se hizo un emulador con
varias fuentes de reclutamiento y el espacio para publicar un anuncio,
siguiendo el formato de una pagina de reclutamiento de personas
donde se debe publicar la oferta laboral. Luego se proponen 3 cargos
que deben distribuirse de manera aleatoria al estudiante, para esta
parte se tomd el formato y se construyé la hoja de vida de 12 posibles
candidatos, 4 candidatos por 3 cargos, esto con el fin de que el estudiante
pueda ir descartando candidatos. Se disefiaron 12 pruebas psicotécnicas
resueltas por cada candidato. Se disefiaron 12 entrevistas una por cada
candidato, ya que depende de las selecciones que realice el estudiante.
Se disefaron las interfaces para que aparezca cada candidato y dé
sus respuestas. Asimismo, se elaboré un escenario de seleccién para
la eleccién del candidato; por ultimo, se creé un formato para que el
estudiante seleccione los equipos, dotacién y EPP que va a solicitar al
nuevo colaborador.

Después se diseid un escenario especial para construir el informe que
debe descargar el estudiante.

Proceso de plan de capacitacion y desarrollo, se diseié un formato
para elaborar los planes de capacitacion y desarrollo para el area y para
el colaborador con el resultado mas bajo en la evaluaciéon de desempeiio.
Para los resultados de las evaluaciones de desempeno se hizo una
programacién en Excel que genera los resultados y el estudiante debe
analizar dichos resultados.



4. Proceso de plan de carrera y sucesion, para el plan carrera se diseié
el perfil, se ajusto el organigrama, y se hizo un esquema de un plan de
carrera, se hicieron las hojas de vida de cada uno de los 3 opcionados al
cargo, se hizo la programacién en Excel para simular su evaluaciéon de
desempenio, y se disei6 el formato para construir el plan de carrera del
colaborador seleccionado por el estudiante.

5. Procesodecompensacionesybeneficios, se realiz6 una programacién
para emular los resultados de una encuesta diagnéstica que
supuestamente se aplica a 120 colaboradores de la organizacién, con
esto se construyo el formato del plan de bienestar social e incentivos.

Después se disend un escenario especial para construir el informe que
debe descargar el estudiante.

También se hizo un personaje que actia como jefe del departamento de
Talento Humano, se encarga de solicitarle todas las tareas al estudiante y darle
las indicaciones de cada una de las actividades que va a realizar.

Se construyd un render en 3D para emular una oficina de recursos humanos,
asimismo las interfaces para los diferentes espacios. Este desarrollo se hizo en
el lenguaje de programacién unity.

Cuando se obtuvo la version alfa, se realizaron las pruebas con el ingeniero Q/A,
se realizaron los cambios de programacion hasta obtener la version beta que
estd lista para las pruebas piloto con los estudiantes.

Resultados obtenidos

El simulador tuvo grandes retos, por lo que se partié de una investigaciéon
amplia, recurriendo a libros, articulos y experiencias de psicélogos que se
desempenan en el campo organizacional, todo encaminado a facilitar un
acercamiento mas preciso de lo que se vive en el entorno laboral, lo que
permitié identificar las funciones, procedimientos y estrategias principales
llevadas a cabo por dicho profesional.

La construccion de las situaciones que se viven en los entornos reales desde los
diferentes procesos de gestion del talento humano llevé a que la investigadora
asumiera diversos roles para su construccion, haciendo presencia la creatividad
e imaginacion, procesos cognitivos que facilitaron la elaboracién del proyecto.



Uno de los procesos mas complejos y en el que mas tiempo se invirtié fue la
construccién de los guiones de las entrevistas de seleccién por competencias,
ya que el investigador debia desempenar el papel de entrevistado segun los
cargos planteados, con el fin de poder dar respuestas diversas. Otro proceso
fue el queinvolucralas hojas de vida, ya que la creacién de perfiles de diferentes
cargos llevé a consultar las competencias, requisitos, experiencia y demas
aspectos sobre cada uno de los cargos. En general, todo el contenido
o guiones del simulador requirieron esfuerzo y dedicacién para sacar
adelante su desarrollo, cuyo producto genera grandes beneficios para la
comunidad educativa.

El simulador tiene varios beneficios, entre ellos, permite que el estudiante
explore los diferentes procesos de la gestion del talento humano, asumiendo
un papel activo, ya que ejerce el rol de analista de talento humano dentro de
una empresa simulada, llevandolo a que construya, analice y tome decisiones a
partir de diversas situaciones que se plantean. El simulador puede ser utilizado
por cada uno de los estudiantes, por lo que es una herramienta didactica
que estd al alcance de todos, siendo un proceso de aprendizaje individual,
que permite al estudiante reflexionar sobre su desempeno y desarrollar
competencias profesionales desde la practica. Por otra parte, no es lo mismo
cometer errores en una empresa real que en una empresa simulada, por lo
tanto, esta herramienta facilita que el estudiante identifique sus falencias y
plantee acciones de mejora para ser mas competente en sus funciones en el
campo laboral real.

Es una herramienta didactica para que el docente o tutor -a partir del
entrenamiento-llevelateoriaalapractica, siendo el simulador un complemento
pedagdgico y facilitador del aprendizaje, ya que aumenta la motivacién o
el deseo del estudiante de aprender, ain mas en aquellas modalidades de
ensefianza virtual, donde la practica es escasa.

Conclusiones

El simulador permite a los estudiantes de psicologia emular situaciones
relacionadas con los procesos de gestion del talento humano, convirtiéndose
en una herramienta educativa didactica, de gran apoyo para el proceso de
ensefanza, cuyo fin es apropiar en los estudiantes conocimientos y desarrollar



habilidades o competencias profesionales especificas, a partir de experiencias
practicas, lo que contribuira a la disminucién de errores que se podrian cometer
en los campos laborales reales, ya que la simulacién se convierte en un entorno
controlado, en donde nadie se verd afectado y donde el docente acompania,
evalia y hace recomendaciones hasta el punto en que los estudiantes
adquieran las competencias pertinentes para desempenarse como psicélogos
organizacionales en los entornos laborales reales.

El disefio del simulador tuvo como base los aportes de Alles y Chiavenato, cuyas
teorias contribuyeron al desarrollo de las situaciones practicas desde diferentes
procesos de la gestidn del talento humano tales como el analisis y descripcién
de puestos, atracciéon, seleccién e incorporacién, evaluacién del desempeiio,
remuneraciones y beneficios, desarrollo, planes de sucesién y formacion. La
estrategia didactica fue el aprendizaje basado en problemas, permitiéndole al
estudiante potenciar sus habilidades cognitivas a nivel del pensamiento critico,
razonamiento y analisis, siendo el protagonista en la construccién de su saber
hacer, a partir de situaciones o problemas que experimenta el profesional en
psicologia organizacional.

Su construccién fue un proceso colaborativo, en donde las ideas y experiencias
emergieron para elaborar un producto que contribuye al desarrollo de
habilidades y destrezas en los estudiantes; es asi, que el simulador de
psicologia organizacional se transforma en un logro para la disciplina, siendo
un complemento de las estrategias de aprendizaje, pasando del saber al saber
hacer, mediante el uso de las nuevas tecnologias, que facilitan la aplicacién
practica del conocimiento adquirido en un contexto real.

La globalizacién ha traido consigo muchos cambios no solo a nivel empresarial
sino también académico, por lo que es un reto para las instituciones de
educacién superior y para los docentes o tutores implementar estrategias
didacticas haciendo uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacion
para hacer de la ensefianza un espacio mas exquisito y creativo, a partir de
técnicasy métodos innovadores acordes con las necesidades de los estudiantes
y las demandas del actual mundo laboral.

Se deben romper brechas y superar esas barreras mentales que aparecen
al hacer uso de las TIC en los contextos educativos; los docentes o tutores
debemos estar en sintonia con los cambios, adaptandonos a esos nuevos
procesos pedagogicos de ensefianza-aprendizaje, salir de la zona de confort y
arriesgarnos a experimentar acciones novedosas.
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