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Resumen

El presente trabajo final de grado consistio en el disefio y adaptacion de un
sistema de capacitacion y acompafiamiento de colaboradores para la asociacion AVEIT
en pos de lograr una eficiente induccion. La misma, es una organizacion sin fines de
lucro que se desarrolla con el propdsito de nuclear a los estudiantes y profesionales de
la ingenieria en tecnologia de la ciudad de Cérdoba.

Puntalmente la asociacion persigue el propdsito de ampliar los horizontes de
interaccion profesional de sus miembros, pero no posee una gestion profesionalizada y
formalizada para articular concretamente el desarrollo de su estructura institucional
interna.

Por esta razon, se considerd pertinente la intervencién desde la disciplina de
Gestion de los Recursos Humanos para crear un sistema basado en la idea de estimular
el correcto desarrollo y formacion de personal en su seno interno en el marco de su
incorporacion e integracion a la organizacion como nuevos socios. En este sentido, el
plan propuesto refirié a una programacidn estratégica sobre la induccién, mentoria y
capacitacion a partir del cual los socios activos faciliten a los socios pasivos su
integracion e interiorizacion con AVEIT.
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Gestion de Recursos Humanos. Proceso de Induccion, Mentoria y Capacitacion.

Sentido de Pertenencia. Integracion. Asociacion. Miembros/Socios.



Abstract

The present final project of degree consisted in the design and adaptation of a
system of induction of collaborators for the association AVEIT. It is a non-profit
organization that is developed with the purpose of nurturing the students and
professionals of technology engineering in the city of Cordoba.

Strictly speaking, the association pursues the purpose of broadening the
horizons of professional interaction of its members, but does not have a
professionalized and formalized management to concretely articulate the development
of its internal institutional structure.

For this reason, the intervention was considered pertinent from the Human
Resources Management discipline to create a system based on the idea of stimulating
the correct incorporation and training of internal staff. In this sense, the proposed plan
referred to a strategic programming on the induction that is made to the students who

intend to be part and become active members of the association.

Keywords
Human resources management. Induction process. Sense of belonging.

Integration. Association. Members.
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Capitulo 1:

Introduccion



1.1 Introduccion



El presente trabajo final de grado, desarrollado desde la Licenciatura en Gestion
de Recursos Humanos en la Universidad Siglo 21, tiene como propdsito principal
articular los conocimientos tedricos y practicos aprendidos durante la carrera. En esta
oportunidad, se propone reflexionar acerca de una de las tematicas fundamentales en la

disciplina: el desarrollo de personal en las organizaciones.

El caso puntual de abordaje es el de la Asociacién Vocacional de Estudiantes e
Ingenieros Tecnoldgicos (AVEIT) de la Universidad Tecnoldgica Nacional de
Cordoba. Esta organizacidn tiene mas de 50 afios de trayectoria y cuenta con alrededor
de 500 socios. Su proposito es la realizacion de un viaje técnico cultural que llevan a

cabo sus miembros una vez que finalizan su paso por AVEIT.

Para lograr la intervencion se lleva adelante un desarrollo esquematizado en
cuatro etapas generales: La primera, concerniente al planteamiento de los objetivos del
trabajo, referidos al disefio de un programa de induccion complementado a lineamientos
de mentoria y capacitacion de los socios, considerando las caracteristicas, necesidades

y rasgos de la organizacion.

En la segunda fase se lleva a cabo un planteamiento temético, analizando las
principales conceptualizaciones tedricas que dan sustento al trabajo de grado;
principalmente siguiendo la perspectiva de Maurer (2015), quien sostiene la aplicacion
del Kaizen como un cumulo de estrategias enfocadas en darle seguridad y confianza a
los individuos que se enfrentan a cambios y nuevos desafios en distintas aristas de su

vida, ya sea en instancias personales o profesionales.

La tercera etapa del trabajo confiere al relevamiento y acercamiento a la

organizacion donde se describe la problematica basada en un indice de rotacion de los
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miembros de AVEIT que no le permite a la organizacion mantener un desarrollo estable

y regular.

Finalmente, en la Gltima fase de la intervencion, se trabaja sobre la propuesta
profesional mas idonea para abordar lo detectado, disefiando un plan estratégico que

tiene como herramienta principal la gestion de la induccidn, mentoria y capacitacion.
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1.2. Resefia organizacional
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AVEIT es una Asociacion VVocacional de Estudiantes e Ingenieros Tecnologicos
de la Universidad Tecnoldgica Nacional de Cérdoba. Es una asociacion que tiene el
espiritu, la esencia y los mismos valores que todos sus miembros le impartieron al pasar
por ella. Es una asociacion de gran trayectoria que estd llena de conmociones, de

esfuerzo, de juventud y alegrias (Grupo de Trabajo AVEIT, 2015).

El propdsito de la asociacion es la realizacion de un viaje técnico cultural que
llevan a cabo sus miembros al culminar sus pasos por AVEIT y sus carreras de
ingenieria. La principal motivacion de los socios para participar de este proyecto es un
mayor desarrollo y formacion de sus perfiles profesionales, que se ven consolidados en
la creacion de contenido, la practica de tareas organizativas, las relaciones que se
entrelazan dentro de ella, sobre todo, el viaje en si.

—{ Misién | N

 Generar un espacio que prommueva el desarrollo personal y

profesional de los estudiantes e ingenieros de la Universidad
Tecnoldgica Nacional - Facultad Regional Cordoba.

—{_ Vision | ~

« Ser reconocidos nacional e internacionalmente por diversas
instituciones, universidades, ONG y empresas como referentes de
integracion, perfeccionamiento y potenciacion de los estudiantes e
ingenieros de la Universidad Tecnoldgica Nacional.

—{ Valores | N

* Respeto, superacion personal, comparierismo, honestidad y
responsabilidad.

Fuente: Elaboracion propia.

Para una comprension mas integra de la asociacion, es necesario mencionar que
AVEIT consta de dos etapas. Los primeros tres afios abarcan la primera etapa como
socios pasivos y los ultimos tres afios de la asociacién comprenden la etapa como socios

activos.

13



Los socios pasivos tienen la obligacion de vender una cantidad de 20 rifas por
afio a un valor de $1000 y de cumplir con algunos requisitos académicos para poder
pasar a ser socios activos. Luego, al pasar a ser socios activos, ademas de la venta de
las rifas, deben escoger una de las distintas comisiones de la asociacion para trabajar en

ella por los ultimos tres afios.

— Computos

— Eventos

Gestion Social y
Ambiental

Tribunal de
Disciplina

—  Mantenimiento

Comision Directiva

— Prensa y Difusion

Organizacion Interna de AVEIT

— Recursos Humanos

Reclaciones
Institucionales

o Rifas

Fuente: Elaboracion propia.

Una vez concluidas ambas instancias, los socios que se encontraban a la
cabecera de la asociacion, se desvinculan de ella para realizan el viaje técnico cultural
por Europa con el dinero recaudada gracias a las rifas. De esta manera, todos los afos
la asociacion se va nutriendo de cada socio que participa de AVEIT vy posibilita que

ellos cumplan sus suefios al aprender de otras realidades en el transcurso de sus viajes.
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Historia de AVEIT

El 8 de mayo de 1965, nace en la Facultad Regional Cordoba de la Universidad
Tecnologica Nacional, la Asociacion de Viaje de Estudios para Ingenieros
Tecnologicos, gracias a la iniciativa de estudiantes de tercer afio de Ingenieria
Mecanica, que entre charlas en los recreos se pusieron en campafia para la creacion de
la asociacidn, siendo conscientes de lo beneficioso que resultaria para sus desarrollos

personales la realizacion de un viaje de estudio al finalizar la universidad.

Grupo de Trabajo AVEIT (2015) menciona que la captacion de socios fue
realizada por este grupo de estudiantes, que llevaba la nueva idea hablando en cada
curso de la facultad, transmitiendo el sentido y la esencia de este proyecto. A partir de
ese momento, comenzaba a construirse un suefio que, gracias al esfuerzo de sus
miembros, se fue transformando en lo que hoy es AVEIT. El mismo afio de su
fundacién, la Universidad Tecnoldgica Nacional reconocid oficialmente a AVEIT

mediante resolucion No. 142/65.

AVEIT utiliza la venta de rifas como principal método de recaudacion de
dinero, y con él da sustento a los viajes y a la asociacion en si. La rifa surgio el segundo
afio de la asociacién y en sus comienzos los premios eran humildes como un grabador,
una radio portétil y demés. Con el paso del tiempo, se fue afianzando el uso de la rifa
como método de recaudacion de dinero, lo que consecutivamente se transformé en lo
que hoy se conoce como "Gran Rifa AVEIT" que ofrece premios de mayor valor como
autos, viajes, dinero, entre otros.

A partir de 1972 la Asociacion cuenta con Personeria Juridica otorgada por el
Decreto 2891, hecho que ratificaria el nombre definitivo de la asociacion: Asociacion

Vocacional de Estudiantes e Ingenieros Tecnoldgicos.
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En el afio 1982, la Facultad concede una fraccion de terreno para la construccién
de lo que actualmente es la sede social de AVEIT, ubicada a la derecha de la entrada

principal de la Universidad Tecnoldgica Nacional.

Para mediados del afio 1986, con la intencion de ampliar las instalaciones
existentes, se solicito a la facultad una mayor porcion del terreno que ya les habian
cedido para poder expandirse. Luego de aquello, los mismos socios llevaron adelante

la edificacion del proyecto.

En 1988, a fin de afianzar el vinculo entre ex viajeros y socios activos, y
transmitir las experiencias vividas durante el viaje, se organizé un asado del
reencuentro. Este evento tuvo un gran éxito, lo que lo llevo a convertirse en una

tradicion que se mantiene hasta la actualidad.

Para el 1989 la asociacion ya contaba con un auditorio con capacidad para 300
personas y con un anfiteatro con capacidad para 200 personas. En estos salones se
podian reunir grandes grupos para eventos comunes como seminarios, capacitaciones,
charlas, dictado de cursos y demas actividades para socios y publico en general.

Cumplidos los objetivos de modificaciones externas, se inicié un proceso de
cambio interno. Desde el afio 2001 la asociacién cuenta con un estatuto que determina
los requisitos académicos que deben cumplir los socios para poder viajar (tener
aprobado el tercer afio de la carrera o regularizado el cuarto).

En 2013 se redacto en el estatuto los porcentajes exactos que el grupo viajero
debe destinar como fondo de inversién y de reserva para los grupos venideros, también
se incluyd una clausula para pasar de tercer a cuarto afio social y se determiné la
creacion de un tribunal de disciplina encargado del régimen de sanciones.

En los udltimos afios se organizaron varios eventos como la Cuna de

Emprendedores, la Maraton Solidaria, la forestacion en el Centro Clandestino de

16



Detencion La Perla, la disertacion sobre Actitud Ecoldgica y otras visitas técnicas.
Todas ellas se llevaron a cabo para retribuirle a la sociedad su colaboracion con AVEIT

en todos sus afios de trayectoria.
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1.3. Justificacion:
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Dentro de las perspectivas de la disciplina de Recursos Humanos, una de las
premisas de gestion refiere al objetivo de la integracion y formacion de personal en la
empresa, siendo una de las funciones decisivas en cuanto al éxito o fracaso de esta, ya
que los colaboradores son el activo mas importante y vital para una gestion eficaz. En
otras palabras, la integracion es un método fundamental para iniciar un vinculo laboral
efectivo.

La utilizacion de programas de induccion, capacitacion y mentoria dentro de las
organizaciones, al acompafiar a los nuevos empleados en su nuevo entorno de trabajo,
permite que el proceso de iniciacion laboral se lleve delante de manera armoniosa y
estimulante, siendo una experiencia revitalizante para el individuo, buscando que el
mismo comprenda la importancia de ser parte de la organizacion.

Bajo estas ideas se decidio enfocar como objeto de analisis a la asociacion
AVEIT, caracterizada por una funcion social/profesional determinante en el desarrollo
de estudiantes y egresados en la UTN; la particularidad que rodea a esta organizacion,
es que sus asociados se involucran desde un sentido voluntarioso, donde el sentimiento
de pertenencia y el compromiso deben afianzarse desde aspectos intangibles; es por
ello, que resulta un espacio desafiante para el trabajo y gestién de los Recursos
Humanos, mediante el manejo y aplicacion de metodologias de mentoria, considerando
a esta herramienta como un factor clave en consonancia con el estilo organizacional y
sus necesidades.

En un primer acercamiento a la asociacion, pudo identificarse que no se realizan
acciones, en la gestion de socios, que impulsen o estimulen su integracion con la
asociacion. Por este motivo, es ineludible pensar que la falta de informacién y de

acompafiamiento por parte de AVEIT, lleve a que sus miembros deserten de ella.
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Por consiguiente, se considera que el programa de mentoria es una herramienta
clave para incorporarla y adaptarla al estilo de trabajo de AVEIT. Se entiende que, en
un programa de acompafiamiento enfocado en el desarrollo de los miembros, se
proporciona al nuevo empleado la informacién preliminar de la organizacion que le
permitird lograr su adaptacion e integracion con el nuevo ambiente fisico y social al que
pertenezca.

A su vez, acompanar la induccion con el Método Kaizen resulta de gran utilidad
ya que permite el aprovechamiento de los primeros tres afios de la asociacion para que
los socios pasivos puedan poco a poco interiorizarse, capacitarse e integrarse al medio
de trabajo, como asi también de aceptar los valores, normas y convicciones compartidas

por la asociacion.
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1.4 Antecedentes de la tematica
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Para dar inicio a la reflexion de los antecedentes, e involucrar este trabajo en un
contexto de discusion entre distintas perspectivas, puede resolverse que un estudio
como es el de Bermudez Restrepo (2011) da el puntapié inicial para analizar y repensar
el sentido de la gestion de induccién en el marco de las empresas. Esta investigacion,
reflexiona acerca del sentido de la induccion y genera un paralelismo entre dichos
programas y conceptualizacion respecto al sentido de la socializacion e integracion, es
decir que Bermudez Restrepo profundiza la idea de induccion presentandola como un
medio que debe estar articulado desde la perspectiva socioldgica hacia la gestion
humana. Es decir, lo que se analiza desde distintos aspectos en esta investigacion es el
trasfondo de la gestion de RRHH mediante el programa de induccion que no solamente
es una actividad de aprovisionamiento sino en el que subyacen aspectos mucho mas
béasicos y sustanciales como es el caso de la socializacion e integracion. Para esto
BermUdez Restrepo se vale de un analisis bibliogréafico, tedrico y empirico a cerca de
diferentes experiencias sobre programas de induccién y su articulacion con las
perspectivas basicas y concretas de la sociologia donde reflexiona en una discusion
entre Durkhein y Weber, aludiendo que los supuestos esenciales de la sociologia deben

acompanfiar el sentido y proposito de la induccion.

En su conclusién Bermudez Restrepo termina conjeturando entonces que la
induccion es un medio para lograr la integracion y socializacion donde no se trata de
adaptar el nuevo colaborador a la empresa por el adoctrinamiento, sino que es un trabajo
estratégico para promover y favorecer su proyeccion y procurar una relacion de
recursividad entre el y los que ya estaban antes de que llegara a este contexto laboral.
En este sentido se advierte entonces una elocucion concreta hacia la perspectiva

sociologica de Weber donde toma maés el concepto de analisis de las actividades y la
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proyeccion sobre las mismas que el hecho sociolégico de Durkheim sobre la

transmision doctrinaria de la moral y otros aspectos sociales y culturales.

Con mayor especificidad referida a la conceptualizacion del programa de
induccidn, y luego de haber interpretado el antecedente anterior referido a la sociologia
y la importancia a la induccion, es posible referenciar el estudio de aplicacion disefiado
por Bragagnolo (2009), quien expresa la importancia de un programa de induccion para
una pequefia y mediana organizacion. Alli destaca que estos programas son
determinantes para el desarrollo de las personas que integran una organizacién y por
ello la profesionalizacion de los mismos deben ser trabajados constantemente. Para esto
el programa de induccidn esta concatenado a un trabajo de reclutamiento, seleccion y
luego de induccion complementado a la capacitacion y al acompafiamiento de los

colaboradores que se suman a una nueva organizacion o a un nuevo puesto de trabajo.

En este sentido, como puede observarse, Bragagnolo (2009), describe la
importancia que tiene en este proceso en el entramado organizacional y mas aun en el
desarrollo de los colaboradores que deben incorporarse, no solo a las tareas y funciones
de los puestos sino también al propio proyecto institucional que pregona la propia

organizacion.

En esta misma linea este trabajo se articula en torno al Mentoring y la
capacitacion como herramientas que propulsan el desarrollo del personal en el marco
de las organizaciones y como tal, ademas de los antecedentes referidos a la induccion,
como primera etapa en esta aplicacion profesional, se lo complementa a un estudio
desarrollado por Colomo Palacios y Casado Lumbrera (2006) quienes justamente se
enfocan en indagar sobre el Mentoring y la capacitacion como instrumentos y medios

para el desarrollo de los individuos en las organizaciones, concretamente estos autores
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realizaron un analisis bibliografico para aclarar los conceptos y logran anclarlos en el
contexto de la gestion de RRHH, propiamente en el aparatado del desarrollo de las

competencias.

Aqui, Colomo Palacios y Casado Lumbrera (2006), expresan y concluyen que
el Mentoring se encuentra basado en la figura del mentor para que logre luego de un
proceso de incorporacion del individuo a la organizacion tener un guia con los
conocimientos que les serviran de contencion y desarrollo. EI Mentoring entonces
segun estos autores es una articulacion entre la socializacion y la formacion, ya que el
mentor, es decir el personal experimentado debe cumplir una funcion de
acompafiamiento para que recién ingresado pueda socializar e integrarse de manera
eficiente y armoénica con sus nuevos comparieros, herramientas y sobre todo con los

objetivos y exigencias que le asigna la compafiia.
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1.5 Objetivos
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Objetivos generales y especificos de investigacion

Objetivo general de investigacion

e Analizar la metodologia de induccion, acompafiamiento e integracion que

emplea AVEIT con sus socios y como incide la misma en su rotacion.

Objetivos especificos de investigacion

e Analizar las précticas de induccion realizadas hasta el momento por AVEIT al

ingresar socios.

e ldentificar el sentimiento de pertenencia que poseen los socios pasivos con

respecto a la asociacion.

e Averiguar el nivel de integracion de los socios pasivos con los demas socios

dentro de AVEIT.

e Determinar el indice de rotacion de socios de AVEIT.

Objetivos generales y especificos de aplicacion

Objetivo general de aplicacion

e Disefiar un programa de mentoria y capacitacion para optimizar la eficacia y

eficiencia de los socios de AVEIT.

Objetivos especificos de aplicacion

e Brindar informacion sobre el contexto general de la asociacion: historia,

misidn, vision, valores, politicas, entre otras.

e Ensefar a los socios cuéles seran sus derechos y deberes dentro de AVEIT.

26



Dar a conocer a los socios ingresantes los beneficios que poseen por ser

miembros de la asociacion.

Fomentar la integracion de los socios favoreciendo la construccion del sentido

de pertenencia, impulsando el compromiso de los socios.

Interiorizar y capacitar a los socios acerca de las funciones en las que se

tendran que desempefiar.
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Capitulo 2:

Marco Tedrico
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2.1 Gestion de induccion en las organizaciones
Numerosas investigaciones afirman que, en general, las empresas han
comenzado a darle mayor importancia al proceso de recibir a un nuevo empleado al
incorporarlo a la plantilla de personal. Este proceso se lo conoce con el nombre de
“induccion de personal” y tiene como principal objetivo lograr la sociabilizacion del
nuevo ingresante con sus compaferos de trabajo, con sus jefes, con la cultura
organizacional, con sus politicas, sus normas, sus funciones y responsabilidades y con

todos los cambios que implica esta nueva situacion.

En otras palabras, el programa de induccion proporciona al nuevo empleado la
informacién preliminar de la organizacion que le permitird lograr su adaptacién e
integracion con el nuevo ambiente fisico y social de trabajo para poder alcanzar su

mayor productividad en el menor tiempo posible.

Rivera (2006) considera a la induccién como un proceso fundamental para
adaptar y ajustar al nuevo trabajador en su puesto de trabajo. Expresa que este proceso
contribuye a minimizar los miedos, temores y ansiedades que padecen los ingresantes
por encontrarse en una situacion que desconocen. Este proceso, debe ser hecho,
disefiado y ejecutado a la medida de cada empresa, para que de esta manera se fomente
en el ambiente laboral un sentimiento de pertenencia que se vea reflejada en la
productividad de la organizacion.

Asimismo, numerosos libros académicos de la gestion humana hacen hincapié
en lo beneficioso que puede resultar la implementacion de estos programas de induccion
al considerar que el periodo de llegada a un puesto es relativamente estresante y
desgastador, lo que justifica que con frecuencia los que ocupen estos puestos vacantes

sean proclives a cometer errores.
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Es por este motivo que se busca evitar esta situacion infructifera, tanto para el
personal ingresante como para la empresa, por medio de un proceso de induccion que

garantice a los nuevos empleados el acompafiamiento en esta transicién de cambio.

Se parte de la premisa de que la integracion del personal a la empresa es una de
las funciones decisivas en cuanto al éxito o fracaso de ella ya que los recursos humanos

son el activo mas importante y vital para su gestion eficaz.

Igualmente, Cane (1997) menciona que las organizaciones son conscientes de
la necesidad que tienen de introducir correctamente al nuevo empleado a su puesto de
trabajo debido a la importancia que tiene lograr que aquel se desempefie de manera
productiva desde el comienzo. Esta productividad se vera alcanzada al ofrecerle al
ingresante una orientacion integral que favorezca a la generacion de un sentimiento de

lealtad y compromiso hacia con la empresa.

Cane (1997) se encuentra convencida de que el primer paso para fomentar la
motivacion y el compromiso en los nuevos empleados es a través de un adecuado
programa de induccion e insiste en que la induccién es un método fundamental para
iniciar un vinculo laboral efectivo.

Se debe tener presente que, al incorporar gente, la empresa se enriquece de
experiencias y perspectivas nuevas ya que el personal ingresante posee una mirada mas
objetiva e imparcial que quienes ya se encuentran en la plantilla de personal. Aquello,
en la actualidad, resulta ser muy favorable ya que la empresa se nutre de nuevas
perspectivas que le brindan herramientas actualizadas, posibilitando su competitividad

en el mercado.

En cuanto al Método Kaizen, se puede decir, que parte del supuesto de que el
principal obstaculo en las personas es el temor al cambio, la incertidumbre del que

vendrd y a la intimidacion por un nuevo reto. Este nuevo reto, aunque pueda ser
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considerado como positivo, con frecuencia el sistema nervioso humano reacciona, a
modo de proteccion, generando miedo y paralizando la situacion de cambio.

Pero ¢ Qué pasaria si se cambia una gran meta por varias pequefias acciones que
la lleven a cumplirla? Esto es lo que se propone con el Método Kaizen: hacer el cambio
tan facil y pequefio que pase desapercibido ante el cerebro y de a poco el propio sistema

nervioso se vaya adaptando a él.

Como sefiala Maurer (2015), afrontar un cambio puede resultar sencillo cuando
se estimula la preferencia cerebral por el mismo.

Particularmente, en su libro, cuenta la historia de una mujer que padecia
problemas de salud por lo cual requeria cambiar su vida sedentaria. Por este motivo, los
médicos le recomendaban hacer al menos una hora de ejercicio al dia. Ella, al ser una
madre de familia, trabajadora y al borde de la pobreza, se le dificultaba tener tiempo
para hacer ejercicio. Decia que al finalizar sus tareas diarias lo Unico que queria era
despabilarse viendo la tele.

Maurer le aconsejé que hiciera un pequefio cambio: que solo caminara un
minuto al dia mientras miraba la tele. Claro esta que un minuto al dia no era suficiente
para solucionar un problema de salud, pero un paso en la direccion correcta todos los
dias es mejor que ninguno.

La mujer, al tiempo de realizar esta actividad fue cambiando de actitud y se
encontraba menos resistente a la hora de ejercitarse. De esta manera, gradualmente fue
aumentando el tiempo que le dedicaba al ejercicio y le fue perdiendo el miedo, es mas,
fue modificando ciertos habitos de la rutina que favorecian a que pudiera dedicar mas
tiempo al ejercicio.

Lo que se propone con el Método Kaizen es evitar los cambios drasticos que

con frecuencia llevan al fracaso y en su lugar introducir pequefios cambios de manera
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de ayudar a la mente humana a circunnavegar el miedo que bloquea la realizacion del

cambio.
2.2 Practicas de Induccidén

Las organizaciones son sistemas abiertos que requieren de recursos externos
para desarrollar sus operaciones y dentro de esos recursos, el mas valioso es el recurso
humano. Esto es asi ya que las personas no solo aportan sus destrezas manuales a las
organizaciones de las que forman parte, sino que también aportan sus habilidades

intelectuales, talentos e ingenios (Chiavenato, 2007).

En la actualidad, es de conocimiento general que las personas al trabajar no solo
se ven atraidas por recompensas econémicas, sino que también buscan recompensas
intrinsecas como sentirse acompafiadas por sus colegas de trabajo, motivadas en sus
puestos y comprometidas con sus tareas. En consecuencia, es dificil pensar que se puede
lograr aquello si no se acompafia adecuadamente a un empleado al ingresar a la
organizacion.

Para una persona que es nueva en una empresa, sus primeros dias y semanas de
trabajo pueden resultar claves para su correcta integracion al trabajo. Debido a la
enorme importancia que tiene la primera experiencia de un empleado a su nuevo
ambiente laboral, es necesario que el primer contacto se realice de la manera mas
efectiva posible (Chiavenato, 2007).

Es por esta razén que el proceso de induccidén juega un rol fundamental en la
gestion de los recursos humanos, ya que este proceso procurar dar la bienvenida al
nuevo empleado para que aquel se adapte y familiarice con el ambiente social y fisico

de la empresa en la que fue contratado.
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2.2.1 Programa de induccion

Koontz y Weihrich (2003) enuncian que en un programa de induccidn es preciso
dotar al nuevo empleado de informacién preliminar sobre la organizacién de la que
comienza a ser parte, informarle acerca de sus funciones, responsabilidades, tareas y
que se le presente a sus colegas de trabajo. Por otro lado, destacan como un aspecto
favorable de la induccién, que el ingresante tenga un espacio donde pueda hacer

preguntas y corroborar inquietudes.

Como menciona Chiavenato (2007) el objetivo basico del proceso de induccion
es que el empleado se vuelva lo mas productivo que sus capacidades se lo permitan, en
el menor tiempo posible. Esto se corresponde con que la falta de acompafiamiento lleva
a una menor productividad del empleado al tener éste que aprender por si solo al
equivocarse. Esta situacion concluye con trabajadores frustrados y desinteresados en el

trabajo que terminan por abandonar la empresa.

Las grandes empresas son conocedoras de lo beneficioso que resultan estos
procesos, por ello es habitual que cuenten con programas formales de induccién de
personal en donde se les dé a conocer a los ingresantes la historia de la empresa, sus
productos y servicios, sus normas, sus politicas, su organigrama, sus prestaciones y todo
lo que respecte a sus puestos de trabajo (Chiavenato, 2007).

2.2.2 La induccion como medio de socializacion

Asimismo, Koontz y Weihrich (2003) afiaden que por medio de la induccion
también se busca lograr la socializacion del nuevo empleado con la organizacién. Esta
socializacion implica tres instancias: la adquisicion de habilidades, destrezas y
capacidades laborales, la asimilacion de las conductas adecuadas y la apropiacion de

las politicas, normas y valores de la organizacion.
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Es de gran importancia para el éxito de la induccion que la misma sea disefiada
a la medida de la organizacion en la que se vaya a implementar ya que, como se dijo
anteriormente, en ella se debe reflejar la auténtica cultura, normas y valores que sean
compartidos en ella. De otra forma, el nuevo ingresante se estard adaptando a un
ambiente laboral que no existe en la realidad y resultara en un proceso poco eficiente
(Koontz y Weihrich, 2003)

Vale la pena destacar que las personas al incorporarse a una empresa ingresan
con exaltacion, entusiasmo, buena energia y grandes expectativas, por lo cual, en la
induccidn se debe procurar capitalizar esas cualidades positivas y disminuir aquellas

negativas como el temor y la incertidumbre (Cadwell, 1991).

2.2.3 El instrumento para la gestion de la induccion: Manual de induccién

Atendiendo estas consideraciones, con el prop6sito de encausar el potencial de
los nuevos ingresantes en la misma direccion que los objetivos de la empresa, se estima

necesario la confeccion de un manual de induccidn que contenga tres etapas:

1. Informar al nuevo empleado
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Informacion General Informacion Especifica

« Historia de la empresa « Descripcion del puesto

« Mision y visién « Horarios de trabajo

« Estrategias organizacionales « Horarios de comidas

* Organigrama de la empresa * Horarios de descansos

« Politicas-Valores « Vacaciones anuales

* Productos o servicios que ofrece  Expectativas en cuanto a la conducta
« Ubicacion de sucursales laboral

« Cultura empresarial * Reglamento interno

« Custiones de seguridad interna, etc. - Obra social y riesgos del trabajo

« Formay dias de pago
» Beneficios sociales
 Posibilidades de desarrollo

2. Adiestrar al nuevo empleado

Se debe brindar al empleado toda la informacion relevante de las tareas y del
puesto que ird a desarrollar dentro de la empresa. Se le debe dejar en claro que se espera

que haga, como debe hacerlo y la manera en que sera evaluado su desempefio.
3. Socializar al nuevo empleado

Su finalidad es integrar al empleado a su nuevo entorno de trabajo. En la practica
es muy frecuente la asignacion de un tutor para que acomparie al nuevo empleado en
un periodo de tiempo determinado. Esta etapa es de gran importancia ya que cubre una
de las necesidades basicas de los seres humanos que es la de pertenecer, el sentirse parte

importante del sistema social en el que se encuentra.

Una vez finalizadas estas tres etapas se debe procurar haber reducido al maximo
la brecha existente entre el contrato formal y el contrato psicolégico. El contrato

psicoldgico hace referencia a las expectativas entre el empleado y el empleador sobre
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lo que pretenden el uno del otro en la relacion laboral y que no se encuentran redactadas
en el contrato formal.
Es preciso mencionar que tener falsas expectativas en la relacion laboral puede
llevar a resultados negativos, por esta razon, se recomienda aprovechar la etapa de la
induccidn para esclarecer lo mejor posible los derechos y obligaciones de ambas partes
y asi evitar futuros malentendidos que terminen por dafar la relacion.
Chiavenato (2007) determina que los beneficios que se pueden alcanzar por
medio de la implementacién de un plan de induccién son varios. Podemos mencionar:
e Induce a los empleados a trabajar con mayor iniciativa, &nimo y empefio
e Contribuye a la construccion del sentido de pertenencia del personal
e Genera una mejor adaptacion del empleado a su ambiente de trabajo
e El personal se encuentra mas comprometido con la empresa
e Mejora la comunicacion interna lo cual agiliza la dindmica organizacional y
favorece al clima laboral

e Disminuyen los riesgos y accidentes laborales

e Mejora la productividad de los individual

e Permite contar con documentacion escrita como manual de consulta evitando
errores al eliminar la improvisacién en los puestos

e Orienta el comportamiento del nuevo empleado en base a los valores
organizacionales

e Clarifica las funciones y responsabilidades de los nuevos miembros
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2.3 Sentimiento de pertenencia

En este mundo globalizado caracterizado por la competitividad y el capitalismo,
las empresas que logran generar en sus empleados un sentido de pertenencia que los
motive a permanecer en ellas, marcan una gran diferencia con respecto a sus
competidores. EI personal que se encuentre motivado por pertenecer en una empresa
invierte mas esfuerzo, trabaja con mayor vigor, tiene mayor responsabilidad, dedicacion
y compromiso en sus funciones (De Leon y Garcia, 2014).

El sentido de pertenencia se refiere a una necesidad basica humana de sentirse
parte de algo mas, algo que trasciende de si mismo. Deriva de la necesidad de participar,
de asociarse, de ser aceptado por las personas que lo rodean ya sea un grupo, una
sociedad, una empresa u otros sistemas de los que se pueda formar parte.

De Ledn y Garcia (2014) mencionan que para poder construir este sentimiento
de pertenencia es esencial que un individuo se sienta comodo, valorado, aceptado y
necesitado por el resto de las personas que conforman el grupo en el que se encuentra.
A su vez, se requiere de la percepcién por parte del involucrado de que sus rasgos son
acordes e incluso que complementan y se ajustan al sistema del que participa.

Segln Turner (1990) el sentido de pertenencia se genera en el momento en que
una persona se considera identificada con su grupo, y cuando se apropia y siente suyos
los valores compartidos por ellos y los objetivos que se proponen.

Lograr que el personal sienta que pertenece dentro de su entorno laboral genera

grandes ventajas para la empresa ya que al experimentar ello se logra:
e Aumentar la autoestima

e Mayor seguridad y motivacion

e Incrementar la productividad

e Mejorar la comunicacién y las practicas intergrupales
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e Valorar y respetar la cultura, normas y politicas del grupo como asi también a sus
miembros

e Mayor compromiso Yy participacion mas activa dentro del grupo
e  Satisfaccion personal
e Reconocimiento y lealtad con el grupo

A su vez, Brea (2014) asegura que el sentido de pertenencia es un factor
movilizador de la actividad grupal, que contribuye a la unién e integracion de sus
miembros. De esta manera se puede ver la importancia del sentimiento de pertenencia
respecto a la dindmica del grupo y del bienestar psicoldgico de las personas que formen
parte de él. Por el contrario, el no sentirse parte conduce a una baja autoestima,

desmotivacién, soledad, desadaptacidn social, inseguridad, entre otras.
Siguiendo a Brea (2014), el sentido de pertenencia consta de tres dimensiones:

e Dimension psicoldgica social: se refiere al hecho de sentirse identificado y seguro
dentro de un grupo social. Esta dimension hace hincapié en la importancia de sentirse
aceptado, valorado y significativo dentro del grupo. Sentirse parte de un todo es una
de las tres necesidades basicas para el desarrollo humano, como asi también lo son
la competencia y la autonomia. Estas ultimas dos necesidades se refieren al poder
hacer y al saber hacer.

e Dimensién afectiva: hace referencia a los procesos de vinculacién y simpatia de la
persona hacia los valores, caracteristicas y particularidades del grupo del que forma
parte. El sentido de pertenencia implica una responsabilidad afectiva con el grupo,
donde se encuentran expectativas en cuanto al modo de comportarse y al modo de
actuar de las personas que conforman el sistema.

e Dimensién fisica: hace alusiéon a la influencia del contexto fisico en el que se

desenvuelve el grupo con respecto a las caracteristicas personales de la persona. En
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este sentido, el ambiente fisico puede potencian o inhibir a la construccién del
sentimiento de pertenencia al cargar de significado al entorno fisico y al considerarlo

un elemento representativo de la identidad individual y colectiva.
A partir de lo mencionado, se vuelve indudable que el sentido de pertenencia es
una necesidad béasica humana y que en consecuencia todas las personas la buscan
satisfacer. Si aquella no se satisface se verd afectada la homeostasis de la persona,

debiendo proceder buscando su autorregulacién interna en otro lugar.

2.4 Integracion social
A partir del concepto del hombre como ser social, se desprende la idea de que
aquel necesita vivir en comunidad, relacionarse, sentirse valorado y de estar en continua
interaccion con sus semejantes. La integracion del ser humano con las personas que lo
rodean es esencial para el bienestar personal, el mismo eleva la autoestima, aumenta la

seguridad y la autoconfianza.

Alonso y Martinez Taboada (2011) definen que el nivel de integracion social de
una persona mantiene una relacién directa con el sentimiento de pertenencia al grupo
social del cual participa. Las personas que sienten un elevado bienestar social suelen
ser las personas que se consideran integradas socialmente y que fomentan un
sentimiento de pertenencia hacia sus lazos sociales.

En el ambito empresarial, Marr y Garcia Echevarria (1997) mencionan que la
falta de integracion de los recursos humanos en el ambito laboral en el que se
desenvuelven tiene altas consecuencias negativas. Esto es asi ya que los empleados que
ingresan recientemente a un puesto que se encontraba vacante padecen de lo que se

conoce como fluctuaciones tempranas. Estas fluctuaciones, vacilaciones, e
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incertidumbres del personal afectan a la eficiencia general de la empresa por lo cual una
correcta integracion evitaria perdidas de este tipo.

Para una correcta integracion se debe brindar al empleado informacién general
sobre la estructura de la empresa, los procesos, los productos, los servicios y sobre lo
que respecte al puesto en el que se va a desempefiar. A su vez, se le debe dar a conocer
al nuevo empleado las normas, politicas, valores y rituales que forman parte de la

cultura organizacional para que pueda apropiarse de ellas.

Este proceso de integracion no solo implica facilitar informacion vy
conocimientos organizacionales al empleado, sino que también debe ir acompafiado de
una cuestion actitudinal de acompafiamiento y de contencion por parte de todo su

ambiente social.

Por esta razon, no debe entenderse a la integracién social como un fenémeno
automatico ni mucho menos unilateral, sino que, por el contrario, debe considerarse
como un proceso de gran interdependencia que debe tenerse permanentemente presente
(Marr y Garcia Echevarria, 1997).

Marr y Garcia Echevarria (1997) agregan que el objetivo basico de cualquier
proceso de integracion organizacional busca instruir y adaptar al nuevo empleado en
sus funciones, busca conformar y desarrollar grupos de trabajo altamente eficientes y,
por ultimo, busca lograr vinculos laborales a largo plazo.

En conclusiodn, alcanzar la integracién social y organizacional en el personal
puede ser entendida como una estrategia considerablemente redituable ya que ambas
partes del vinculo laboral se veran favorecidas. Por un lado, el personal se hallara
motivado y comodo al trabajar y por el otro, la empresa alcanzard una mayor

productividad y eficiencia en sus procesos.
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2.5 Rotacidn de personal
El término rotacion de recursos humanos se refiere al volumen de personas que
ingresan y egresan de una organizacion. Es el total de empleados que se incorporan y

retiran en relacion con el total de empleados efectivos dentro de una empresa.

Chiavenato (2000) indica que la rotacion se encuentra bajo el control de la
empresa cuando ésta es la que provoca la rotacion con el fin de mejorar el potencial
humano existente. Ahora bien, cuando las desvinculaciones del personal son
independientes de los objetivos organizacionales, por lo cual no se encuentran bajo su
control, es indispensable investigar sus motivos para que la empresa pueda disminuir
ese valor.

Un instrumento muy valioso en estas ocasiones es la entrevista de salida.
Basicamente, la entrevista consiste en una charla entre el empleador y el empleado que
ha decidido desvincularse de la empresa. Con ella se pretende diagnosticar el motivo
por el cual el empleado decidi6 dejar la empresa, y asi poder eliminar las causas que lo
provocaron.

Para calcular el indice de rotacion de personal se debe relacionar el porcentaje
de entrada y de salidas de recursos humanos, y los empleados disponibles dentro de la
organizacion en base a un periodo de tiempo determinado.

La formula para la obtencion del indice de rotacidn de personal es:

A+D 100

2
PE
A = Admisiones de personal durante un periodo de tiempo determinado.

D = Desvinculaciones de personal durante un periodo de tiempo determinado, ya sea

por iniciativa del empleado o por decision de la empresa.
PE = Promedio de empleados efectivos durante el tiempo determinado.
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Sin embargo, cuando se intenta analizar cuéles son los motivos que llevan a los
empleados a renunciar a la organizacion, en la ecuacion se debe tener en cuenta
unicamente los retiros por iniciativa de los empleados. En este caso la formula es:

D x 100

(N1 + N+ -+ No)
a

D = Desvinculaciones por decisiones de los empleados.
Ni + N2+ ... + No = Sumatoria de la cantidad de empleados al comienzo de cada mes.
a = Cantidad de meses del periodo.

Segun Chiavenato (2000) el indice de rotacion de personal ideal debe ser aquel
que permita a la organizacién mantener al personal que presente un desempefio
adecuado, y a la vez permita reemplazar a aquellos empleados que no tengan un

rendimiento favorable.

A pesar de lo mencionado, varios autores comentan que el indice normal de
rotacion de las empresas es alrededor de un 4%. En los casos donde este valor se
encuentre altamente superado requerira de un analisis critico ya que refleja una
importante salida del capital humano, que reincidira en pérdidas monetarias por parte
de la empresa.

Cabe mencionar que la desvinculacion del personal implica la contratacion de
trabajadores nuevos ya que es ineludible mantener el nivel de empleados necesarios
para lograr los objetivos organizacionales. Por este motivo se entiende que una alta tasa
de rotacién de personal implica grandes gastos econdémicos.

La rotacion de personal puede derivar de diversos factores, algunos de ellos
pueden ser:

e Por salarios injustos

e Por ausencia de incentivos y de beneficios sociales
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e Por falta de motivacién y de reconocimiento al personal

e Por malas condiciones fisicas y de seguridad e higiene

e Por fallas en el proceso de reclutamiento y seleccién de personal

e Por la carencia o incorrecta implementacion de un programa de induccion
e Por pocas posibilidades de progreso y de formacion profesional

e Por una escasa comunicacion

e Por el tipo de supervision efectuada

e Por la cultura organizacional y sus politicas

e Por las relaciones humanas que se establezcan

2.6 Formacion y Capacitacién — Mentoring

La gestién de la formacidon y el desarrollo del personal de RRHH en el &mbito
de las organizaciones conlleva un trabajo estratégico y operativo que implica la
articulacion del establecimiento de premisas sobre las competencias que se pretenden
desenvolver en los colaboradores de la organizacion. Es decir que en primera instancia
una gestion de la gestion debe comenzar por aclarar y determinar lo que se pretende
alcanzar en materia competitiva para el manejo de ciertas herramientas a partir de
ciertas habilidades y conocimientos de los individuos, en este sentido Anzorena (2008),
refiere a que el desempefio del colaborador se encuentra supeditado a lo que son el
conjunto de competencias con las que dispone para llevarlo adelante y alli define a las
competencias como el conjunto de habilidades, conocimientos y destrezas que le
permiten ejecutar actividades y tareas independientemente del nivel de dificultad que

deba alcanzarse.
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En complemento, Alles (2013) refiere a un proceso mucho mas global referido
a la formacion del personal que no solamente implica la instancia de transmision
especifica de informacion en bldsqueda de la produccion del conocimiento sino también
el entrenamiento y el acompafiamiento en el personal para que este objetivo pueda
determinarse eficientemente. Para esto, Alles (2013) expresa que la formacién conlleva
todo un proceso estipulado en 3 etapas: en primera instancia la capacitacion que es el
momento especifico de la trasmision de conocimientos técnicos y donde se aprecia el
aspecto mas formal de este trabajo. Luego la instancia del entrenamiento, donde ambas
partes, es decir, tanto la compafiia, como el colaborador, deben sumar sus injerencias
para que se dé un proceso concreto y viable. En este sentido, la organizaciéon debe
focalizarse en acompafar la préctica del establecimiento de aquellas destrezas
transmitidas en requerimientos en el momento previo que significa la capacitacion. Y
por el lado del colaborador debe aprehender de forma elocuente la metodologia que le
permita incorporar de la forma mas dindmica posible todo lo articulado en la instancia

formal.

Finalmente el tercer momento mencionado por Alles (2013) es el propio
desarrollo de las competencias donde ya no existen instancias de preparacion sino que
es la circunstancia misma de aplicacion en el campo laboral, donde las actividades y
tareas se efectan contemplando aciertos, desvios o errores y generando los ajustes
necesarios para que de esta manera se implemente entonces el verdadero desarrollo
introspeccion de las competencias, es decir de las habilidades, destrezas que articulan

conocimientos en pos del manejo de herramientas para la resolucién de tareas
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En este contexto es que, y anclando la idea de Alles (2013) el acompafiamiento
para el desarrollo de las competencias puede estar instaurado de distintas formas, y en
especial desde lo que alude a los programas de mentorias 0 Mentoring. Segun Ortiz
(2003), el Mentoring es un proceso de orientacion, guia, ayuda que permite justamente
el desarrollo del aprendizaje en el plano individual y también en el desarrollo de equipos
de trabajo, donde debe participar un individuo experimentado, es decir un integrante de
la organizacion con mayor experiencia para trabajar en pos de generar espacios ideales,
0 amenos en el que el nuevo integrante de una organizacion pueda llevar adelante sus
practicas de una forma concreta, sabiendo identificar como proceder en cada
circunstancia. Concretamente la mentoria es el proceso mediante el cual un colaborador
de mayor experiencia crea el espacio idoneo para generar el acompafiamiento a partir
de la ensefianza, el consejo, la orientacion en pos del beneficio en la integracion al

puesto o a la propia organizacién de un nuevo colaborador.
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Capitulo: 3:

Metodologia de Investigacion
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3.1 Fundamentacion del disefio metodol6gico empleado
La perspectiva metodoldgica es mixta, ya que trabaja desde lo exploratorio y
descriptivo. En primera instancia se propone indagar acerca de un fenémeno del cual
no se posee suficiente informacion. Corresponde a este tipo de investigacion la
metodologia cualitativa, para la cual se utilizan técnicas de recoleccion de datos tales
como la entrevista y el analisis documental. La implementacion de estas técnicas al
comienzo de la investigacion resulta de idoneidad ya que proporcionan profundidad en

las respuestas, por lo tanto, se obtiene una mayor comprensién del fendmeno analizado.

A su vez, se utiliza la investigacion descriptiva, para lo cual se implementa la
encuesta como técnica de recoleccion de datos. Con este tipo de investigacion
cuantitativa lo que se pretende es medir y encontrar patrones de recurrencia estadisticas,

para asi poder generalizar los resultados encontrados (Vieytes, 2004).

e Entrevista (guia de pautas):

Lo que se pretende averiguar es acerca de las emociones, sentimientos,
pensamientos y motivos que llevan a actuar a los protagonistas. Por este motivo se
considera favorable el uso de la entrevista ya que es un método que permite el encuentro
personal del entrevistador con el entrevistado, donde probablemente el hilo de la
conversacion permitird que surjan preguntas y respuestas mas profundas.

Se optd por la utilizacidn de entrevistas semi-estructuradas con la intencién de
obtener informacién homogénea. Esto es asi, ya que las entrevistas semi-estructuradas
requieren del establecimiento de una guia de temas béasicos a preguntar a todos los
entrevistados. Lo ventajoso de su uso es que admiten al investigador desviarse del
guion en caso de que emerjan temas que sean importantes de explorar.

La poblacion comprende a todos los socios activos de AVEIT, los cuales rondan

en unos 145 miembros. El criterio muestra es no probabilistico e intencional ya que la
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muestra no fue elegida de manera aleatoria, sino que las personas fueron seleccionadas
intencionalmente por ser consideradas como convenientes por ser los que mas
objetivamente iban a poder conversar acerca del fenémeno estudiado.

La muestra estd conformada por 8 socios (un socio por cada subcomision) que
se encontraban en su segundo afio como activos. Se consider6 oportuna su participacion
porque ya habrian vivido la experiencia como socios pasivos y como socios activos
luego de ser transferidos e iban a poder mostrar una mirada mas objetiva sobre ambas
instancias de la asociacion.

Las entrevistas fueron realizadas de manera personal dentro del establecimiento
de AVEIT vy se registraron mediante la toma de notas y grabaciones de voz. En caso de
querer visualizar la ficha técnica, aquella se encuentra a continuacion en la Tabla 1.

e Encuesta (cuestionario):

Se escogio la aplicacion de encuestas por considerarse a aquellas como un
instrumento que permite la recopilacién de informacion de grandes poblaciones. La
misma debe estar disefiada de manera que todas las preguntas se planteen de la misma
manera a todos los encuestados. En las encuestas se redactan preguntas cerradas que
contienen un listado de posibles respuestas, facilitando la tabulacion de los resultados
obtenidos.

En esta investigacion se aplicd un cuestionario con escala de Likert. Al
responder a un cuestionario con técnica Likert, se pide a los participantes que
reaccionen ante una afirmacién, como en el caso de tener que especificar el nivel de
acuerdo o desacuerdo con una declaracion (Hernandez Sampieri, 2014).

La poblacion comprende a los 350 socios pasivos de AVEIT. El criterio
muestra, al igual que en las entrevistas, es no probabilistico e intencional ya que los

encuestados fueron seleccionados adrede por ser considerados como mas convenientes.
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La muestra esta compuesta por 35 socios pasivos que se encontraban en el tercer afio

de la asociacidn, por lo cual se encontraban préximos a ser transferidos a socios activos.
Las encuestas fueron elaboradas de manera electrénica por ser considera la

técnica mas practica para su realizacion ya que los socios pasivos no poseen un lugar

asentado donde poder encontrarlos. La ficha técnica se puede observar en la Tabla 2.

e Analisis documental (grilla de analisis):

En ella se analiza la documentacion existente dentro de la asociacion, ya sea que
se encuentre de manera fisica o electronica. Esta técnica se utiliza como
complementaria de las dos anteriores.

La documentacion secundaria estd conformada por manuales, reglamentos
internos, politicas, historia organizacional, base de datos de los socios, registro de
ausentismo y de rotacién de socios. Seguidamente, en la Tabla 3 se puede observar la

ficha técnica.

3.2 Fichas técnicas

Tabla 1.
Ficha Técnica de las Entrevistas.

Ficha técnica N°1

Tipo de trabajo Exploratorio

Metodologia Cualitativo

Técnica Entrevistas semi-estructuradas

Instrumento Guia de pautas

Poblacion 145 socios activos de AVEIT

Criterio muestral Muestreo no probabilistico, intencional

Muestra 8 socios activos (uno de cada subcomision) que
se encontraban en el quinto afio de la asociacion
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Tabla 2.
Ficha Técnica de las Encuestas.

Ficha técnica N°2

Tipo de trabajo

Descriptivo

Metodologia Cuantitativo

Técnica Encuesta

Instrumento Cuestionario

Poblacién 350 socios pasivos de AVEIT

Criterio muestral

Muestreo no probabilistico, intencional

Muestra

35 socios pasivos que se encontraban en el tercer
afio de la asociacion

Tabla 3.

Ficha Técnica del Andlisis Documental.

Ficha técnica N°3

Tipo de trabajo

Exploratorio

Metodologia Cualitativa
Técnica Analisis documental
Instrumento Grilla de analisis

Corpus de andlisis — muestra

Manuales, reglamentos internos, politicas,
historia organizacional, base de datos de los
socios, registro de asistencia y de rotacion de
socios pasivos de AVEIT periodo 2017
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Capitulo 4:

Analisis de datos
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Para comenzar este analisis, se debe aclarar que los instrumentos utilizados
fueron configurados con la finalidad de definir los antecedentes del fenémeno estudiado
en este trabajo final de grado.

Por este motivo se entrevistaron a 8 socios activos, cada uno perteneciente a
subcomisiones diferentes, quienes se encontraban en el segundo afio de su asociacion
como activos. Ellos, a partir de su experiencia, y ya habiendo transitado cinco afos por
la asociacion, pudieron dar sus testimonios sobre las vivencias que tuvieron por su paso
en AVEIT, como asi también brindaron sugerencias para nuevas generaciones.

Por otro lado, se llevaron adelante 35 encuestas para conocer la percepcion de
los integrantes de la organizacion, y de esta manera contrastar sus respuestas a partir de
una estandarizacion cuantitativa en complemento con las manifestaciones cualitativas
de la primera muestra.

En tercera instancia, se estudiaron los documentos y registros en la institucion,
para tomar contacto con la gestion de la induccién y la cantidad de movimientos
generados en el tiempo de relevamiento.

A continuacion, se presentan y analizan los datos extraidos desde la
implementacién de las técnicas e instrumentos mencionados, que fueron ordenados
acorde a las dimensiones de analisis que se plantearon en los objetivos de indagacion
correspondientes a la primera etapa de este trabajo final de grado: Gestion de Induccion,

Sentido de pertenencia, Integracién, Rotacién y Ausentismo.

4.1. Dimension de analisis N° 1: Gestién de la induccidn

El desarrollo de la induccidn es realizado con lo que ellos llaman las practicas

de transferencia, que son especificamente la forma en la que van incorporando a los
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nuevos integrantes a la institucion, es por ello que en la primera parte del andlisis se
hace especial hincapié en esta faceta de trabajo.

Al realizar las entrevistas se pudo determinar el modo en que la asociacion
llevaba a cabo las transferencias de sus socios, se pudo indagar acerca de como se
sintieron los protagonistas durante todo el proceso, como se desempefiaron, las
expectativas que tenian al momento de ingresar, en que consideraron que la asociacion
fall6 y demas.

Por lo que se expreso en las entrevistas, sus transferencias se realizaron durante
la Asamblea que se llevo a cabo al comienzo del afio, donde participaron todos los
socios activos de AVEIT y donde se solicitd que todos los presentes votaran autoridades
y colaboraran en la determinacion de ciertos temas relacionados a la gestion de AVEIT.

Gran proporcion de los entrevistados dice no haber entendido mucho sobre los
temas tratados en esa asamblea y que les resultaba inoportuno que su primer encuentro
con la asociacion sea de esa forma: votando acerca de las funciones de socios a los
cuales desconocian y tomando decisiones acerca de cuestiones que aun no entendian.

A su vez, en esa misma asamblea, los socios activos de afios anteriores les
informaban a los socios ingresantes sobre la existencia de las distintas comisiones
dentro de AVEIT vy se les daba una breve descripcion de las actividades que alli se
realizarian para que pudieran escoger entre las dos comisiones con las que mejor se
identificaran. Luego de aquello, les llegaria un mail donde se les comunicaria la
comision en la que habrian quedado asignados y se les diria en que dia y horario
comenzarian sus funciones como socios activos.

El dia que comenzaban a trabajar en las comisiones, los ingresantes se
presentaban a su nuevo grupo de trabajo e inmediatamente después de la presentacion

se iniciaban sus actividades, actividades que hasta ese momento no sabian realizar. Los
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socios entrevistados argumentaban que entender el funcionamiento de AVEIT fue mas
por voluntad propia que por lo que la asociacion se tomé la molestia de explicar.

Varios de los socios activos sefialaron que les hubiera gustado que su
transferencia sea de otra manera. Creen que habria sido oportuno que se los involucrara
en AVEIT antes de su transferencia para que se encontraran méas familiarizados y
comodos con el nuevo ambiente.

Propusieron que para mejorar las transferencias se invitara a los socios pasivos
a reuniones informativas, capacitaciones, eventos u otras dinamicas para que tuvieran
mas tiempo de asimilar la informacion y de formar amistades. Insistieron en decir que
esas actividades no fueran obligatorias porque creian necesario que los primeros afios
en la asociacion sean tranquilos en cuanto a responsabilidades. Si no, probablemente,
los socios pasivos se iban a sentir abrumados e iban a desertar.

Si bien las transferencias son a través de reuniones y capacitaciones, eventos, y
otras dindmicas que pueden ser percibidas, en primera instancia, como acciones que
puedan redundar una induccion eficaz, las mismas no se llevan delante de manera
formal ni con un itinerario concreto de programacion, sino que van surgiendo de forma
improvista y de acuerdo a las circunstancias y situaciones. No existe una metodologia
de contenido que sea el disparador y la base sustancial de éstos espacios.

Este desfasaje puede apreciarse contrastando las opiniones de los demas socios
que fueron encuestados.

Concretamente, los socios pasivos al ingresar a AVEIT no tuvieron un proceso
de induccion adecuado donde se los haya informado sobre la asociacion, donde se los

haya capacitado sobre sus funciones y sociabilizado con el resto de los socios.
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La informacion que se les brindd al momento de ingresar a la asociacion y
durante sus tres primeros afios como socios de AVEIT se puede evaluar en los valores

reflejados en el Grafico 1 y Gréfico 2.

Al comenzar a ser socio de AVEIT se me informé en profundidad
acerca de todo lo que respecta a la asociacién y a sus miembros

0%

9% = Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Se me informo sobre el reglamento interno de la asociacion

3%

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Como se puede observar el 80% de los encuestados expresd no haber sido bien

informados acerca de las cuestiones bésicas sobre su asociacién con AVEIT.

A su vez, méas del 70% de los socios pasivos afirma no haber sido instruido
sobre el reglamento interno, como asi también un 50% indic6 que no se le mostré las
instalaciones ni la estructura con las que cuenta AVEIT.

Es evidente la escasa instruccion que AVEIT les confiere a sus socios pasivos.
Esta situacion deberia evitarse ya que es de conocimiento general que la falta de

informacion genera inseguridad e incertidumbre en los afectados, los cuales se
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consideran sentimientos no muy favorables en personas que comienzan a formar parte
de algo nuevo.

Toda esta situacion se genera a partir de la subestimacién de los directivos y
encargados de gestionar las transferencias. Ellos creen que tienen la situacion
controlada por el hecho de haber experimentado algunas inducciones de manera
positiva, pues bien, en casos concretos, estas instancias dan resultados desde la propia
informalidad, pero no asi al momento de hacerlo de manera mas genérica y con una
cuantia superior de socios por ingresar. Tal vez sea fructifero en algunos
acontecimientos puntuales, pero no pueden extrapolarse y generalizarse un caso exitoso
por sobre la mayoria considerando que son méas de 300 socios que necesitan
incorporarse y tener informacion clara y precisa en su momento de integracion a la
organizacion.

En cuanto a las trasferencias, se puede decir que hasta que los socios pasivos no
comienzan sus funciones como socios activos no poseen capacitacion ni formacion
previa.

Se puede ver que mas del 60% de los socios pasivos que se encuentran proximos
a ser transferidos indican no estar informados acerca de cuales seran sus funciones y
responsabilidades al pasar a ser socios activos.

El 75% de los entrevistados opind que sus desempefios en sus primeros meses
como socios activos no fueron buenos por no haber tenido los conocimientos suficientes
0 por no haber entendido la dinamica de trabajo del grupo en los que formaban parte.
Al no haber tenido capacitacion previa tenian que aprender y resolver inquietudes junto
a otros socios durante el desempefio de sus funciones. El otro 25% de los entrevistados
cree haber actuado bien porque las tareas que les fueron asignadas eran mas sencillas

que las de los socios activos que estaban de afos anteriores o porque antes de ingresar
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tenian amigos que ya estaban como socios activos y que les habian explicado con
anterioridad lo que tenian que hacer y como hacerlo.

Cuando se les preguntd a los entrevistados si habian experimentado contencion
por parte de la organizacion durante sus transferencias, el 75% dijo que no, o por lo
menos no durante toda la trayectoria previa a ser socios activos de AVEIT. Afirman
que se sintieron de esa manera por no haber tenido el acompafamiento adecuado y
tampoco informacidn suficiente como para haber disfrutado mas la etapa como socios
pasivos ni como para poder hacer frente de una manera mas efectiva esa nueva etapa
como socios activos. El 25% restante dijo haber estado contenido por haber tenido
amigos que ya pertenecian a socios activos, por lo cual encontraron contencion junto a
ellos.

Los sentimientos que manifiestan haber tenido los socios hasta un tiempo
después de sus transferencias a activos fueron de incertidumbre, ansiedad, inseguridad
y soledad. A pesar de ello, destacan la amabilidad de los que ya eran socios activos por
integrarlos y por facilitarles su adaptacion logrando que con el pasar del tiempo se
encontraran coémodos en el lugar de trabajo.

De esta manera puede apreciarse que la incorporacion y el acompafiamiento
dependen de la casualidad o la suerte que pueda llegar a tener un nuevo socio de contar
con un conocido 0 un amigo. La misma organizacion cree que ésta es una situacion
regular y que siempre los socios tienen comparieros o gente conocida que pueda realizar
el acompafamiento preciso. Es decir, dejan librado al azar o a la contingencia el hecho
crucial de una induccion, que le significa de primordial importancia a cualquier
organizacion y mas a este tipo de entidades donde no existe la dinamica empresarial,
sino que todo se rige a partir de un fortalecimiento del sentido de pertenencia. De esta

manera, se puede describir una carencia insoslayable de la gestion de la induccion al
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dejar que la simple inercia situacional se aduefie de la experiencia que se vivira al
formar parte y ser miembro de la institucion.

Gracias a las entrevistas realizadas se pudo observar que los socios pasivos que
conocian a algunos socios activos tenian mayor facilidad a la hora de desempefiarse, de
relacionarse con otros socios, de asistir y participar en las reuniones y eventos de
AVEIT. En otras palabras, vivieron la transferencia de una manera méas agradable que
quienes no tenian relacion con otros socios.

Quienes ingresaban solos, sin conocer a nadie, manifestaron haberse sentido
méas agobiados por el cambio. La justificacion de aquello deriva de que quienes
conocian a los socios activos ya se encontraban integrados socialmente y poseian mayor
accesibilidad de informacion acerca de las practicas laborales de AVEIT, por lo tanto,
estaban mejor capacitados y contenidos para la nueva etapa que quienes no la tenian.

En resumen, la gestion de induccion y las practicas llevadas adelante no se
corresponden con un lineamiento estratégico, ya que no existe una programacion
estipulada de antemano con previsiones concretas donde puedan observarse objetivos
generales y especificos y acciones puntuales que respondan a los mismos. Mas bien, el
proceso es llevado adelante desde una forma habitual que desde la propia organizacion
tiene como tradicion, y que sin lugar a dudas le ha dado resultados a medida que eran
un cumulo escaso de socios para transferirse de pasivos a activos y de esta manera
generar un sentido mayor de pertenencia e identificacion.

Sin embargo, al pasar del tiempo y con la afluencia de mas potenciales socios, y también
la exigencia en cuanto a éstos en cuestiones mas determinadas de informacion, han
hecho que paulatinamente éste sistema informal y tradicional se vea comprometido,

generando entonces una disfuncion que amerita una nueva organizacién, con
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estipulaciones mas definidas y aspectos que sean transmitidos de forma clara, precisa y
préctica.

Por ultimo, se les pidid a los socios pasivos que opinaran si estaban de acuerdo
con la manera en que AVEIT llevaba a cabo la induccion de sus socios. En el Gréfico
se puede observar que el 60% de los encuestados se expresé en desacuerdo con aquella

declaracién.

Creo adecuada la forma en que AVEIT incorpora a sus nuevos
S0CioS

= Totalmente en desacuerdo
= En desacuerdo
Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

4.2 Dimensién de analisis N° 2: Sentido de pertenencia

En esta etapa del analisis se buscé medir el sentido de pertenencia a partir del
compromiso Yy responsabilidad con las tareas asignadas, observando lo que sucede al
momento de comprometerse y responsabilizarse por las tareas asignadas. Si bien cerca
del 87,5% de los entrevistados mencionaron haber estado comprometidos con AVEIT
desde el comienzo, de igual forma recalcaron que ese compromiso fue aumentando a
medida que transcurrian los meses ya que los vinculos entre socios se iban afianzando.
Sefialaban que al estar entre amigos disfrutaban mas sus actividades y les dedicaban

mayor empefio a las tareas, sintiendo como propios los logros alcanzados grupalmente.
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Es relevante mencionar que el 100% de los socios entrevistados estuvieron de
acuerdo al expresar que el clima laboral que se encuentra entre los socios activos es
muy agradable. Indican que entre ellos se forman grandes amistades, que se busca
lograr la integracion social de todos y que hay una gran contencion grupal. Sin embargo,
también expresan que lamentablemente ese clima no se vive durante el periodo como
socios pasivos.

Esta caracteristica manifestada por los socios evidencia lo que se venia
describiendo en la dimensién de analisis 1, donde la carencia detectada refiere a la
subestimacién y a la sobre confianza que tienen los encargados de administrar el
personal, pensando que todo se dara por el solo hecho de generar lazos sociales. Pues
bien, esta instancia puede ser advertida, como bien manifiestan los socios, una vez que
el tiempo ha transcurrido y que ya han logrado acceder a los grupos internos que
conforman el cimulo de socios. Sin embargo, este aspecto no puede ser el impulsor de
lainduccién ni la garantia de que el nuevo integrante se sienta perteneciente a la entidad.
Aqui, vuelve a identificarse nuevamente, aquella injerencia liviana que posee la
organizacion en cuanto a lo que considera pertinente para que el sentido de pertenencia
vaya generandose en sus miembros.

Ahora bien, al contrastar las manifestaciones de los socios pasivos, se observa
como aquellos resultados que parecian positivos luego de un tiempo en la organizacion,
al principio son aspectos dificiles de sobrellevar, donde la responsabilidad no puede ser
identificada y los miembros se rehusan a realizar actividades abiertamente; esto
claramente es consecuencia de su malestar, y de que obviamente, ain no ha pasado el
tiempo suficiente para que se sientan parte. Por lo tanto, cabe preguntarse si esta

situacion deber ser mantenida de esta forma, esperando a que pase el tiempo, 0 a que se
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den ciertas circunstancias para que un miembro pasivo pueda comenzar a sentirse bien
al formar parte de la entidad.

Un indicador que demuestra lo que viene sosteniéndose es que los socios
pasivos no se encuentran comprometidos con AVEIT ya que por encima del 60% de
los encuestados respondieron no participar en los eventos ni asistir a las reuniones. No
obstante, es necesario recordar que la Unica obligacion de los socios pasivos es la venta
de las rifas, pero si quieren pueden colaborar con los socios activos en la gestion de

AVEIT. A pesar de ello, solo el 8% de los socios pasivos lo hace.

Asisto con frecuencia a las reuniones internas que realiza AVEIT

0%

8% = Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Similares situaciones experimentan con actividades mas generales organizadas
por la institucidn; el otro indicador, ademéas del compromiso y responsabilidad fue el
entusiasmo y participacion de las propuestas que se les realiza. Aqui, solo un 11%
expresd que asiste y se suma a los eventos de AVEIT, evidenciando una situacién

clara de indiferencia hacia la misma.
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Participo en la mayoria de los eventos que organiza AVEIT

0%

11% = Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo
= Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Acostumbro a dar mi opinién y a porponer mejoras en lo que
respecta a la gestion de AVEIT

3%

= Totalmente en desacuerdo

6%
= En desacuerdo
= Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Cuando se les pregunto a los socios activos si alguna vez pensaron abandonar
la asociacion, el 75% dijo que durante sus momentos como socios pasivos si 1o habian
considerado alguna vez. De ese 75% de entrevistados, 25% dijo que fue por tener otras
prioridades y el 50% restante menciono como motivo el no haberse sentido parte de la
asociacion y no haberle encontraba el sentido a seguir vendiendo rifas para pagar un
viaje junto a personas que no conocian y ni siquiera sabian si les iban a agradar.

Un dato no menor es que lo que los motivo a seguir en la asociacion fueron
rumores acerca de AVEIT. Todos ellos eran positivos y contaban lo agradable que era

ser socio activo de ella.
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En cuanto a las expectativas que tenian los socios activos antes de su
transferencia, se puede decir que eran muy diversas. Quienes conocian un poco mas
sobre la asociacion se encontraban entusiasmados por comenzar sus funciones como
activos, por conocer gente y por desarrollarse personalmente ya que sabian que AVEIT
era un ambito donde era posible alcanzar todo aquello. Por otro lado, los socios pasivos
que no contaban con referencias de lo que les esperaria, tenian como expectativa tener
la menor cantidad de actividades y obligaciones para hacer mas llevadero su curso como
socios activos.

Para concluir la entrevista se les pregunto a los socios activos qué debilidades
observaban en la gestion de socios y como creian que podrian mejorarlas, para lo cual
el 100% opind que se debia buscar la forma de incluir e integrar a los socios pasivos de
manera temprana.

Los entrevistados mencionaron varios eventos y oportunidades en las que
podrian participar los socios pasivos pero que actualmente no se los invita. Aseguraron
que si los socios pasivos conocieran mejor de que trata AVEIT y si se fueran integrando
entre ellos antes de pasar a ser activos seria mas productivo su comienzo y habria menos
rotacion de socios. Mencionaron también que los casos de socios que mejor se
adaptaron luego de sus transferencias fueron de aquellos que ya siendo socios pasivos
participaban y conocian a AVEIT.

Era evidente que mejorar la gestion de los socios pasivos era un tema que se
venia hablando entre los socios activos porque se notaba la preocupacion de aquellos
por disminuir su rotacion, fomentar su participacion en la asociacion, por capacitarlos
antes de que ingresen como socios activos, por incluirlos e integrarlos de manera

temprana y no llegado el dia de la transferencia.
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Los socios activos son conscientes de lo conveniente que les resulta la
permanencia de los socios pasivos ya que las ventas de sus rifas ayudan a solventar los
gastos de AVEIT. Al haber méas socios pasivos se venden mas rifas y se recauda mas
dinero. Por el contario, al aumentar la rotacion de socios pasivos se venden menos rifas

y se recauda menos dinero.

4.3 Dimensidn de analisis N°3: Integracion

En esta tercera dimension de analisis pueden observarse la consecuencia de la
falta de planificacién y programacién en las practicas de induccion y también en la
indefinicion de un sentido de pertenencia por parte de los colaboradores. Es decir que
en la integracion repercuten los desvios en la gestion de induccion realizada por la
asociacion.

Los indicadores concretos en los que podré advertirse estas consecuencias son
respecto al conocimiento de las funciones y responsabilidades que los miembros
consideran tener, la familiarizacion con su equipo de trabajo, el nivel de capacitacién
que creen tener para abordar sus funciones y responsabilidades, y también como ultimo
indicador se tuvo en cuenta la percepcion de la valoracion que ellos sienten tener por
parte de la asociacion.

Sumado a todo lo analizado hasta el momento, alrededor del 55% de los socios
pasivos no se encuentra habituado a la dinamica de trabajo de los socios activos ni
familiarizado con sus futuros equipos de trabajo. Esto Gltimo puede afectar
drasticamente al desempefio del equipo de trabajo ya que su éxito dentro de las
comisiones dependera de la forma en la que se entiendan sus miembros a la hora de

trabajar.
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Estoy habituado con la dindmica de trabajo con la que se manejan
los socios activos

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Con respecto a la medicion de la integracion a partir del conocimiento que tienen
de sus funciones y responsabilidades, al momento de indagar especificamente sobre
éste indicador, claramente casi el 70% expresé estar en desacuerdo cuando se les sugirio
si concretamente conocian sobre estos aspectos. Contemplando que la filosofia de
AVEIT alude hacia un sentido de pertenencia e integracion, no pueden entonces dejarse
sin un esquema de conocimientos estrictos sobre cuales son los factores que organizaran
su sentido de ser y hacer en el seno organizacional. Todo miembro deberd poder
reconocerse a si mismo en las actividades que debera realizar para que se sienta parte y

con una integracion concreta en la entidad.

Se cuales seran mis funciones y responsabilidades al pasar a ser
socio activo

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo
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Me encuentro familiarizado con mi futuro equipo de trabajo

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Sintetizando lo mencionado anteriormente, los socios pasivos al no tener una
adecuada induccion al ingresar a la asociacion, no se les ofrece la posibilidad de conocer
y de entender en lo que estdn formando parte. Incluso, AVEIT al no llevar a cabo una
capacitacion para sus socios pasivos antes de que sean transferidos, los inducen a que
no se encuentren preparados frente la nueva etapa, y en consecuencia se vera afectada
negativamente la moral de los socios, quienes no alcanzaran un buen rendimiento y
terminaran provocando que la productividad de la asociacién disminuya.

El Gréfico que se presenta a continuacién muestra que solo un 32% de los socios
pasivos se consideran capacitados para desempefiarse correctamente como SOCiOS

activos.

Me considero capacitado para desempefiar de manera correcta
mis funciones como socio activo

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo
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Por otro lado, las encuestas demuestran que los socios pasivos no se encuentran
integrados socialmente con el resto de los socios de AVEIT. Esta falta de integracion
se ve reflejada en el desconocimiento existente entre socios ya que un 77% de los

pasivos afirma desconocerse entre si 'y un 72% de estos no conoce a los activos.

Conozco a la mayoria de los socios pasivos

3%

= Totalmente en desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Conozco a la mayoria de los socios activos
0%
= Totalmente en desacuerdo

12%
= En desacuerdo
= Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
De acuerdo
= Totalmente de acuerdo

Como se advierte a continuacion, la falta de integracion que sufren los socios

pasivos se hace presente en los sentimientos de incomodidad que experimentan al estar

junto a otros socios.

67



Me siento comodo al estar en AVEIT junto a otros socios

= Totalmente en desacuerdo
= En desacuerdo

23% ) )
Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de acuerdo

Finalmente, el indicador que compete a esta parte del analisis de la integracion
es en relacion a la percepcion respecto a la valoracion que los miembros creen tener por
parte de la organizacion. Si bien luego de convertirse en socios activos sus lazos se
refuerzan como consecuencia de haberse formado un grupo de amigos, las primeras
instancias que son las criticas para que no deserten y que no exista rotacion o
ausentismo, son tefiidas por una sensacién totalmente inversa a lo que se espera. Al
preguntarse sobre la valoracion por parte de la organizacion, el 60% considera no estar
siendo valorado por la organizacion, y a esto se le suma un 20% mas que se encuentra
ni de acuerdo ni en desacuerdo, es decir una posicion indiferente sobre éste aspecto. De
esta manera, puede decirse que un 80% da respuestas no positivas sobre esta
consideracion, lo que debe encender las alarmas en alusion de un resultado que no le es
ni serd favorable en el mediano y a largo plazo a la propia asociacion. Si hasta el
momento han tenido éxito ha sido por la propia inercia situacional o por el azar a favor
gue ha experimentado. Este aspecto debe cambiar si pretende profesionalizar la forma

en la que contiene y fomenta la integracion de sus miembros.
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Me siento valorado por la asociacion

0%

= Totalmente en desacuerdo
26%
= En desacuerdo

Ni de acuerdo. Ni en desacuerdo

De acuerdo
17%

= Totalmente de acuerdo

4.4 Dimensién de analisis N°4: Rotacion
Como se expreso anteriormente, se escogid la técnica de anlisis documental
para determinar el indice de rotacion de socios pasivos Yy el indice de asistencia de
socios activos. Para ello se examind la base de datos de socios de AVEIT y con la
informacion obtenida se prosiguié a la aplicacion de férmulas matematicas que

facilitaron su comprension.

Se pudo determinar que la rotacion de socios por decision de los mismos de
abandonar la asociacion es del 14,01%. Este indice es muy alarmante y es en el cual se
debe trabajar para reducir. Se debe tener en cuenta que la rotacién de personal se
considera normal hasta un 4%, al aumentar esta cifra se recomienda tomar medidas
cautelares ya que significa que hay una gran pérdida del capital humano.

46 x 100

(2

= 14,01%

Por otro lado, al analizar la asistencia de los socios activos, se pudo observar
que aquella aumenta gradualmente en el transcurso del afio. A continuacion, en la Tabla
6, se puede observar el porcentaje de asistencia por cada comision de AVEIT en el

primer, segundo Yy tercer cuatrimestre del afio 2017.
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Tabla 6.

Porcentaje de Asistencia por Cuatrimestre de cada Comision.

Reuniones por comision 1° Cuatrimestre | 2° Cuatrimestre | 3° Cuatrimestre
2017 2017 2017

Computos 71% 86% 93%

Gestion Social y Ambiental 78% 83% 89%

Mantenimiento 70% 85% 95%

Organizacién y Eventos 74% 91% 96%

Prensa y Difusion 76% 100% 91%

Recursos Humanos 75% 93% 93%

Rifas 79% 86% 100%

Relaciones Institucionales 2% 81% 94%

Fuente: elaboracion propia en base a datos relevados de los documentos de AVEIT.

En promedio el 74,37% de los socios activos asisten a las reuniones al comienzo

del afio y a fin de afio incrementa la asistencia a un 93,87%. Esto demuestra que a lo

largo del afio la participacion de los socios en las reuniones aumenta un 19,5%.
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4.5 Conclusiones diagndsticas
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A continuacidn, se presentan las conclusiones diagndsticas con el propdésito de
integrar el analisis de los objetivos de investigacion de este proyecto. A partir del
diagndstico se podra apreciar de manera cabal las problematicas planteadas, como asi

también, en base a las mismas se disefiara una propuesta que posibilitard sus mejoras.

Es conveniente, antes de comenzar el analisis, recordar la situacion en la que se
encuentra AVEIT. Se indico que AVEIT es una asociacion vocacional de estudiantes e
ingenieros tecnoldgicos que tienen como principal objetivo la financiacion de un viaje
técnico cultural que realizan sus miembros al finalizar sus estudios y su paso por la

asociacion.

La asociacion consta de dos etapas, la etapa como socio pasivo y la etapa como
socio activo. La instancia pasiva comprende los primeros tres afios de la asociacion,
donde sus miembros deben avocarse Unicamente a la venta de rifas. Luego de esos tres

afios pasan a ser transferidos a socios activos.

Los socios activos deben trabajar en forma grupal y por objetivos dentro de
alguna de las subcomisiones de AVEIT durante tres afios méas. Al culminar los seis afios
en la asociacidn, el grupo que estaba como cabecera, se desvincula para realizar su viaje
técnico cultural por Europa, y asi sucesivamente con todos sus socios.

Ahora bien, luego del andlisis, se determind que la mayor problematica
planteada dentro de la asociacion es que se registra un indice de 14% de rotacion de
socios pasivos. Este valor es sumamente alarmante ya que no solo evidencia una falla
en el modo en que se gestiona a los socios pasivos, sino que también esta rotacion de

socios expresa un costo de oportunidad que podria ser evitado.

La gravedad de aquello radica en que las ventas de las rifas son el principal
medio de recaudacion de dinero de AVEIT. Al haber menos socios pasivos, se venden

menos cantidad de rifas y en consecuencia se recauda menos dinero para la asociacion.
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Por otro lado, otra problematica que se observa es que los socios pasivos que
contindan en la asociacion, al ser transferidos a socios activos, presentan una demora
en su adaptacion e integracion al nuevo ambiente de trabajo, perjudicando la forma en
que se desempefian los socios dentro de AVEIT.

Se puede inferir que las causantes de estas problematicas se encuentran
asociadas a una debil induccién y a una falta de acompafiamiento y capacitacion de los
socios pasivos a lo largo de sus primeros tres afios en la asociacion, e inclusive, en sus

primeros dias como socios activos.

La asociacion no presenta un procedimiento formal de induccion, por lo cual es
escasa la informacién que se les proporciona a los socios sobre las funciones y
responsabilidades que tendran por ser miembros de la asociacion, y mucho menos se
les informa sobre el reglamento interno, el estatuto, las distintas comisiones y las

instalaciones con las que cuenta AVEIT.

Esta falta de comunicacion genera sentimientos de inseguridad e incertidumbre
en los socios, los cuales estan lejos de considerarse como emociones positivas que
agreguen valor al proceso. Sumado a ello, el diagnostico indica que los socios pasivos
no se sienten valorados por la asociacion y tampoco se encuentran integrados al resto
de socios ya que ni siquiera se conocen entre ellos.

Para los socios, la falta de integracidon social, de sentirse valorados y de
pertenecer al sistema del que forman parte muestra una necesidad bésica y personal
insatisfecha por AVEIT. Esta incomodidad generada en los socios pasivos les provoca
un desequilibrio interno que los impulsa a abandonar la asociacion para satisfacer sus

necesidades de pertenencia en otro lado.

Por esta misma razon, resultd ser un denominador comdn que los socios que ya

se encontraban integrados al grupo de socios, se mostraron mas comprometidos con
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AVEIT, participando en los eventos, asistiendo a las reuniones, proponiendo mejoras y
trabajando méas arduamente dentro de las comisiones.

Precisamente, en el analisis documental, se puede observar como aumento la
asistencia en las reuniones de cada comision a medida que sus miembros se iban
integrando y afianzando a sus respectivos equipos de trabajo. Se puede decir que la

asistencia incrementd exactamente en un 19,5% en el transcurso del afio.

Por otra parte, el diagnostico indica que previo a la transferencia de socios
pasivos, no se registra la existencia de capacitaciones o una instancia de familiarizacién

que posibiliten al socio ingresante un buen desempefio.

En la actualidad, no existe un periodo de instruccion en AVEIT. Los socios una
vez transferidos ingresan a sus puestos y deben desempefiarse con los conocimientos
que tengan al dia de la fecha e intentar formarse al ir tomando experiencia.

La ausencia de acompafiamiento que AVEIT brinda al incorporar y al transferir
a sus socios trae grandes desventajas: alta rotacion de socios, demoras en la adaptacion,
falta de integracidn social, baja autonomia y en general experiencias negativas para sus
Socios.

El indicador concreto que evidencia una pérdida econOmica para la
organizacion refiere justamente a la rotacidn, que como se calculé anteriormente, asume
una cifra de 14%.

Entonces considerando que cada socio pasivo le significa a la organizacion el
desempefio en ventas de rifas de 20 por afio a un valor de $1000, el total productivo es
de $20.000 anualmente por cada socio. En este sentido, tomando como referencia que
son 350 socios pasivos, el total de ingresos por ventas de rifas asume un valor de:

$7.000.000.
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En concordancia con este indicador, al tener una rotacion que llega al 14%, la

asociacion tiene un costo de oportunidad de desempefio de $980.000 al afio.

e Pérdida econdmica reflejada en el costo de oportunidad de no contar con
la fuerza de venta Optima en el afio

Cantidad de rifas a vender por aio por cada socio 20
Valor de larifa $1.000
Cantidad de socios pasivos 350
Total 6ptimo a lograr por cada socio 20.000
Total optimo por todos los socios $7.000.000
Nivel de rotacion 14%
Costo de oportunidad en cantidad de socios que no representan

fuerza de ventas 49
Costo de oportunidad total al ailo $980.000

Fuente: elaboracion propia

75



Capitulo 5:

Propuesta profesional
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5.1 Introduccién y fundamentacion a la Propuesta
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En base al diagnostico realizado, se propone la implementacion de un programa
de induccion que sea llevado a cabo de la mano de un programa de mentoria donde los
socios que se encuentren en los ultimos afios de la asociacion sean los mentores de los

que ingresan.

La mentoria tendra una duracién de 3 afios, a lo largo de los cuales se
desarrollaran distintas actividades, tanto grupales como individuales, como asi también
de recreacion y otras de capacitacion. Estas actividades fueron disefiadas especialmente
para fomentar la integracion entre los socios y su interiorizacion con la asociacion de

la que forman parte.

A lo largo de la mentoria se utilizard como instrumento clave la utilizacion de
las libretas de bitacoras, con la intensién de que los mentises puedan registrar sus
experiencias y dudas para que luego puedan trabajarlas con sus respectivos mentores
en los encuentros individuales que se encuentran programadas luego de cada encuentro

grupal.

Los socios mentores contardn con un manual de procedimiento para la mentoria
donde se detallan los objetivos de cada actividad, los participantes, las
responsabilidades, los plazos, los recursos necesarios, el lugar de realizacién, y demas

cuestiones que hacen a la correcta realizacion del programa.

Una vez concluidos los 3 afios de mentoria, los socios mentises recibiran una
capacitacion donde se los preparé para cumplir con sus nuevos roles como mentores de
los socios venideros. Asi sucesivamente se iran formando los ciclos de este programa

de mentoria.

78



5.2 Objetivos de la propuesta
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5.2.1 Objetivo general

Disefiar un manual de procedimiento para la implementacion de un programa
de mentoria a partir del cual los socios activos faciliten a los socios pasivos su
integracion e interiorizacion con AVEIT teniendo como indicador de mejora la
disminucion del 50% del indice de rotacién del 2018 (14%) para diciembre del

2019.

5.2.2 Objetivos especificos

Reducir el indice de rotacion de socios a un indicador del 7%.

Proporcionar un modelo de gestion documentada junto a un conjunto de
herramientas y recursos asociados a los procesos claves a fin de asegurar su
buen desempefio en la operacion diaria.

Reforzar la estabilidad del sistema social al fomentar la construccion del sentido
de pertenencia y de la integracion de los socios a partir de la realizacion de
actividades colectivas que expresen la cultura de AVEIT.

Crear vias de comunicacion permanentes que permitan la clarificacion de todas
las inquietudes que puedan ir surgiendo a lo largo de este proceso y asi poder
neutralizar los obstaculos para un correcto desempefio.

Formar a los socios activos en cuanto a contenidos especificos de mentoria que

les posibilite un desempefio exitoso como mentores del programa.

5.2.3 Fundamentacién de los objetivos de la propuesta

El objetivo general se encuentra conformado por una variable de aplicacion y

por una variable de logro; el primer remite al desarrollo de un manual de procedimiento

para la implementacion de un programa de mentoria ya que se considera fundamental
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esta gestion e implementacion de metodologias en una organizacién con las
caracteristicas de AVEIT. De acuerdo a lo estudiado, esta es una entidad que depende
excesivamente de la incorporacion e integracion de sus miembros, para lo cual requiere
todo un proceso arduo y que lleva distintas etapas, y que mas alla de dicha importancia
no se encuentra formalizada a través de ninguna actividad similar. Por ello se considera
un desarrollo fundamental desde la perspectiva de los Recursos Humanos, el poder

generar un mecanismo profesionalizado con éstas caracteristicas.

En cuanto a la segunda variable que compone el objetivo general de la
propuesta, remite al indicador méas determinante de rotacion de los miembros pasivos
que tiene la organizacion. Concretamente la rotacion es sinébnimo de desercion y por
cada socio que deserta existe una potencialidad menos para financiar los costos para el
mantenimiento de la organizacién, que entre otras circunstancias se genera a partir de
las rifas. Y por ello se considera que en el lapso de 12 meses se podra trabajar en pos a
la disminucion del 50% del actual indice de rotacion (14%).

En lo que refiere a los objetivos especificos, se determina una vez mas la delimitacion
del 50% de este indice de rotacion explicado anteriormente. Luego se focaliza en el
manual de procedimiento como una herramienta clave y necesaria para asegurar el buen

desempefio del programa.

El tercero de los objetivos especificos refiere concretamente a la integracion,
que como se analiz6 en la etapa diagndstica, se mide en cuanto a la responsabilidad y
compromiso que los miembros van generando en la socializacion frente a sus equipos
de trabajo y a sus funciones y actividades, y por ello, a través de los programas que a
continuacion se mencionaran, se buscara fomentar dicha integracion a partir de los

indicadores mencionados.
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En el cuarto objetivo lo que se busca generar es un sentido de confianza por
parte de los miembros, disminuyendo la incertidumbre. Todo aspecto que implica la
integracion de nuevos miembros, ya sea en un grupo primario o secundario, genera
miedos e incertidumbres, y por lo tanto se cree fervientemente que con ésta intervencion
profesional se podra generar un mayor nivel de confianza entre los miembros novatos

para que de esta forma tengan mayor conviccion a la hora de pertenecer a la asociacion.

Y finalmente, el Gltimo objetivo remite a la formacion y capacitacion de los socios
activos en contenidos especificos de mentoria ya que seran estos quienes lleven a cabo

el programa.
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5.3 Etapa Estratégica
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Como bien se dijo en la introduccion y fundamentacion de el Plan de
Intervencion de Recursos Humanos, se considera que lo que aqui se le propone a la
organizacion es el plan mas pertinente que pueda amoldarse a las necesidades y

requerimientos que evidencia la asociacion AVEIT.

En primera instancia esta es una organizacion que su principal motor son sus
anexos y asociados, que tienen como caracteristica primordial ser jovenes estudiantes
de una disciplina que les implica un desafio constante, por lo tanto, los lineamientos
que aqui se les ofrece tienen una complementariedad a éstos requerimientos que han
sido estudiados pormenorizadamente; un aspecto ejemplificador es el punto de disefiar
un programa de mentoria que sea lo suficientemente flexible para que los jovenes
puedan adaptarse sin ningln inconveniente. Ademas, considerando la importancia de
fidelizar y de generar un sentido de pertenencia, el programa de mentoria es la actividad
de Recursos Humanos fundamental y que se adapta plenamente a esta problematica de

la asociacion.

Concretamente el desarrollo de esta propuesta permitira también trabajar sobre
la formacién en simultdneo de estos jovenes que buscan poder generar una
identificacion en un grupo social, que no solamente se configure en aspectos personales,
sino también profesionales, donde podran encontrar una plataforma que los potencie
hacia la mejor formacion como personas y profesionales.

Especificamente a lo que refiere a la pérdida econdémica de la organizacion, este
es un plan que contempla la capacidad de financiamiento y también lo que son sus
fuentes de generacion de ingresos. Puntualmente, la financiacion se logra a partir de
una participacion que tienen sus miembros, y mientras mas de éstos puedan
desenvolverse en la circunstancia de la asociacion, mayores seran las posibilidades de

generar ingresos y por ende lo que aqui se le propone es fomentar su permanencia y
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disminuir la desercion o la indiferencia o falta de entusiasmo por parte de algunos socios
que en el proceso de incorporacion van quedandose en el camino. Por lo tanto, con el
trabajo estratégico de este Plan de Intervencion de Recursos Humanos se busca mitigar
estos aspectos que puntualmente es lo que la organizacion necesita y lo que le permitird

potenciar su desempefio.
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5.4 Etapa Tactica
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5.4.1 Responsabilidades del programa

Lo propuesto en este plan de intervencion de Recursos Humanos es el disefio y

planificacion del programa de mentoria. En cuanto a la ejecucidn e implementacion del

mismo, recaera la responsabilidad sobre los socios activos de AVEIT.

5.4.2 Poblacion a la que va dirigida el programa de mentoria

Se aplicard a todos los socios de AVEIT pertenecientes al primero, segundo y

tercer afio de la asociacion.

5.4.3 Tipo de mentoria que se utilizara

Se asignaran como mentores a los socios que se encuentren en el cuarto, quinto

y sexto afio de la asociacion. De esta manera, 10s socios que se encuentren comenzando

el cuarto afio de la asociacion pasaran de ser mentises a ser los mentores de los socios

pasivos que ingresen ese mismo afio. Asi, el acompafiamiento de cada socio en el

transcurso de los primeros 3 afios sera con la misma persona.

Mentis

Mentor

Primer afio — socio pasivo

Cuarto afio — socio activo

Segundo afio — socio pasivo

Quinto afio — socio activo

Tercer afio — socio pasivo

Sexto afio — socio activo

5.4.4 Roles

5.4.4.1 Rol del mentor

e Sera quien brindara constante informacion y asesoramiento acerca de todo lo

que respecte a la asociacion,

e Sera el apoderado de un proceso educativo abierto y flexible,

e Sera quien observe y monitoree la evolucion de este proceso,
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e Serael guiay dinamizador de las actividades de los aprendices,

e Serael proveedor de recursos y facilitador del aprendizaje,

e Serd quien lo motive y aliente a participar, quien celebre sus éxitos y quien lo
presente al resto de los comparieros,

e Seraquien de sugerencias y recomendaciones para su desarrollo personal como
asi tambien profesional.

5.4.4.2 Rol del mentis

e Sera quien participe de forma activa como gestor de su aprendizaje,

e Serd quien procure alcanzar una escucha activa,

e Sera quien deba encontrarse bien predispuesto al programa, con espiritu

participativo y proactivo.

5.4.5 Modalidad del programa de mentoria

Se propone, dadas las caracteristicas de la asociacion, que el programa sea
llevado a cabo bajo la modalidad presencial, siempre dentro de las instalaciones de
AVEIT. A pesar de ello, debera existir un contacto virtual entre las partes para que se
mantengan informadas constantemente y puedan trabajar cuestiones que no puedan

esperar al encuentro formal.

Por otra parte, al considerar que los socios pasivos duplican en cantidad a los
socios activos, lo conveniente sera asignar 1 mentor por cada 2 ingresantes. Este dato
cuantitativo de la modalidad de mentoria brinda el beneficio de poder alternar el

desarrollo de dindmicas de trabajo individuales con algunas otras actividades grupales.

En este programa se trabajara de la mano con lo que se conoce como “bitacoras”.
Al ingresar cada socio a AVEIT se le hara entrega de esta bitacora de aprendizaje para

que ellos luego de cada actividad grupal puedan ir registrando sus experiencias.
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Después de cada actividad grupal, en un plazo maximo de 15 dias, cada mentor
debera programar entrevistas individuales con sus mentises donde deban asistir con sus
respectivas bitacoras. La idea de ello es que el mentor se asegure que sus mentises
logren el aterrizaje de lo trabajado, que hagan un ejercicio de reflexion y puedan
capitalizar sus experiencias. Ademas, esta herramienta sirve como cierre y balance de
la actividad desarrollada grupalmente y posibilita el desarrollo de un plan de accién de

mejora en caso de ser necesario.

En cuanto a lo que refiere a la implementacién del programa de mentoria, para
lograr que se formalice y no quede en un simple hecho de interaccién entre los socios
activos y los socios pasivos, se llevara adelante una capacitacion sobre los primeros
para gque éstos tomen consciencia de la importancia que tiene su rol para el éxito de este
proceso, y a su vez se les facilitara el aprendizaje del contenido necesario para su
correcto desarrollo.

Una vez que los socios activos del cuarto afio hayan realizado la capacitacion se

podra dar comienzo al ciclo mentor-mentis.

5.4.6 Estructura del programa de capacitacion

Programa de capacitacion

Objetivo Brindar y desarrollar herramientas especificas de mentoria para que los socios
activos puedan desempefiarse con éxito dentro del programa.

Poblacién a quien Socios activos que comienzan su cuarto afio dentro de la asociacién.

va dirigido

Metodologia e Vivencia, facilitando el aprendizaje significativo a través de una

experiencia ludica y altamente participativa.
o Operacional, materializando el nuevo aprendizaje de modo pragmatico con
el fin de acordar acciones de cambio que los participantes puedan realizar

en sus puestos de trabajo.
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e Sistémica, generando convenios permanentes entre conceptos, practicas y
experiencias reales que le permita al participante vivir el programa como

un todo coherente a su realidad laboral.

Lugar y duracién

La capacitacion sera dentro de AVEIT. Constard de 3 modulos de una duracion
de 4hs cada uno que se dictaran 1 por semana.

Contenido a
trabajar

Inteligencia Emocional
Motivacién
Técnica de Feedback

Facilitadores

Profesional externo a la asociacion.

5.4.7 Estructura del programa de mentoria

5.4.7.1 Primer ciclo Mentor - Mentis

Primer ciclo Mentor — Mentis

En esta etapa los Socios Pasivos comienzan a formar parte de AVEIT. Se encuentran en una

instancia donde es escasa la informacion que saben acerca de la asociacion y donde se desconocen

con los demas socios.

ACTIVIDAD OBJETIVO DESCRIPCION RESPONSABLES RECURSOS
Festejo de Crear un Se llevara a cabo Socios mentores Remitirse al
bienvenida. ambiente de un circuito de pertenecientes al manual de
dispersion que actividades cuarto afio de la procedimientos.
permita un recreativas asociacion junto con
primer disefiadas la colaboracion de
acercamiento especificamente la subcomision de
entre los para estimular la organizacion y
integrantes de interaccion y el eventos.
AVEIT. trabajo en equipo
Se haré la de los
asignacion de participantes.
mentises y
entrega de las
bitacoras.
Acuerdo de Se busca que el | El mentor citara de Socios mentores Remitirse al
acompafiamiento. | mentor pueda | manera individual pertenecientes al manual de
establecer de a cada uno de sus cuarto afio de la procedimientos.
manera mentises para asociacion.

conjunta con | poder presentarse y
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su mentis
cudles seran las
pautas que
encuadraran su
relacion en el

contexto de la

explicar los roles
de cada uno en este
proceso.
A partir de ello se
deberéa pactar de

manera conjunta

mentoria. un acuerdo de
trabajo.
Visita guiada por | Proporcionar al | Se hara entrega del Socios mentores Remitirse al
AVEIT. socio manual de pertenecientes al manual de
ingresante la inducciény se cuarto afio de la procedimientos.
informacion explicard el asociacion junto con
preliminar que contenido del la colaboracion de
permita su mismo a partir de la subcomision de
pronta la proyeccion de recursos humanos.
adaptacion e un video
integracién con | institucional. A su
su ambiente vez se realizard
fisico y social. una visita guiada
por todas las
instalaciones de
AVEIT.
Encuentro Lograr que Luego de cada Socios mentores que Remitirse al
individual. cada mentis actividad grupal se se encuentren a manual de
*) haga un programaran cargo del grupo de | procedimientos.
ejercicio de entrevistas mentises en
reflexion y individuales donde cuestién.

comprension
sobre lo
trabajado
durante las
actividades
grupales
programadas a
lo largo de la

mentoria.

cada mentis
compartira con su
mentor las
anotaciones que
haya registrado en
sus bitacoras y
podran reflexionar

al respecto.

91



5.4.7.2 Segundo ciclo Mentor - Mentis

Segundo ciclo Mentor — Mentis

Los socios pasivos se encuentran en el segundo afio de la asociacion. Al ser este un afio bisagra en

cuanto a su rotacién, lo que se pretende ahora es capitalizar el recorrido de los mentises por la

organizacion al afianzar y consolidar todo lo transmitido en el primer afio asegurando el avance de ellos

en el programa.

ACTIVIDAD OBJETIVO DESCRIPCION RESPONSABLES RECURSOS
Testimonio ex Profundizar el Dar a conocer Socios mentores Remitirse al
socios que sentido de testimonios de ex pertenecientes al manual de

concretaron sus

pertenencia

socios acerca de sus

quinto afio de las

procedimientos.

viajes. alimentando la vivencias durante su | asociacién junto con
ilusion del viaje paso por la la colaboracion de la
y la contribucion | asociacion como asi subcomision de
profesional y también durante sus computos.
personal de respectivos viajes.
pertenecer a
AVEIT.
Encuentro
individual.
()
Presentacion de Crear en el Se realizar una Socios mentores Remitirse al
las mentis un presentacién de cada pertenecientes al manual de
subcomisiones. panorama una de las quinto afio de la procedimientos.

concreto acerca
de cada
subcomision
para gque con
dicha
informacion
pueda hacer una
eleccion asertiva
de donde querra
trabajar el afio

préximo.

subcomisiones donde
se expondra

brevemente en qué

consisten, como es su

dinamica de trabajo y

cudles fueron los
altimos proyectos en

los que se abocaron.

asociacion.

Encuentro

individual.

*)
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5.4.7.3 Tercer ciclo Mentor - Mentis

Tercer ciclo Mentor — Mentis

Los socios que se encuentran en el tercer afio han llegado a esta instancia porque comparten y les hace

ilusion todo lo que fueron conociendo de AVEIT en estos dos primeros afios. Es este el momento donde

hay que prepararlos para la actividad en comision.

ACTIVIDAD OBJETIVO DESCRIPCION RESPONSABLES RECURSOS
Sesidn de Recapitular junto | Como herramienta Socios mentores Remitirse al
orientacion al mentis lo de soporte para pertenecientes al manual de
vocacional. trabajado a lo orientar al mentis, sexto afio de la ..
o o procedimientos.
largo de todas las se gestionara un asociacion.
actividades para test de
que a partir de alli | competencias para
se lo pueda definir con qué
orientar en su comision tendra
eleccion de la mayor afinidad
subcomision. cada socio. A su
vez el mentor daré
un feedback
orientativo en base
a su opinion
personal al
respecto.
Pasantia de Brindar la Se invitard al socio Socios mentores Remitirse al
socio activo. posibilidad de que | mentis a participar pertenecientes al manual de
el socio pasivo en alguno de los sexto afio de la ..
o o procedimientos.
tenga experiencias proyectos en los asociacion junto con
maltiples dentro gue se esté la colaboracion de
de la subcomision trabajando las subcomisiones
donde cree que le | actualmente dentro correspondientes a
gustara trabajar y | de la comision que cada pasantia.
en caso que no sea | haya escogido para
asi que pueda que pueda vivir su
cambiar de propia experiencia
eleccion. previo a su
transferencia.
Encuentro
individual.
()

93




Festejo de
transferencia
a socio
activo.

Homenajear a los
socios que
lograron
convertirse en
miembros activos
de la organizacién
e institucionalizar
esta instancia para
que tome mayor

importancia.

En este acto se
dirdn unas palabras
alusivas destacando

la importancia de
haber llegado a esta
instancia junto con
la entrega de unas

distinciones.
El evento

comenzara como

un acto y culminara

en una fiesta.

Socios mentores
pertenecientes al
sexto afio de la
asociacion junto con
la colaboracion de
las subcomisiones de
recursos humanos,
cémputos y
organizacion y

eventos.

Remitirse al
manual de

procedimientos.
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5.5 Desarrollo de la propuesta



5.5.1 Capacitacion para el desarrollo del programa de mentoria

Esta intervencion va dirigida a los socios que se encuentran en el cuarto afio de
la asociacion y fueron recientemente transferidos a socios activos. Estos participantes
se encuentran en una etapa de transicion donde dejaron de ser mentises para pasar a
ser los mentores del grupo de socios que ingresa ese mismo afio, motivo por el cual

deben ser capacitados para el nuevo rol que deben desempefar.

5.5.1.1 Actividad: Capacitacion de los mentores
Objetivo

Brindar y desarrollar herramientas especificas de mentoria para que los socios
activos puedan desempefiarse con éxito dentro del programa.
Descripcién

Para lograr que el programa de mentoria sea exitoso es fundamental que los
socios tomen este acontecimiento con la seriedad que les compete, que puedan sentirse
valorados al ser elegidos como mentores, y que esta funcion les signifique un status
dentro de la organizacidn; a partir de alli no solamente se generara un incentivo para
los mismos, sino que también se transformara en un incentivo para otros miembros que

quieran formar parte de este circulo de mentores.

Dadas las caracteristicas de este programa, todos los afios en el mes de marzo
se llevaran adelante capacitaciones para los socios que comiencen su cuarto afio dentro
de AVEIT. Gracias a ello se les trasmitiran aspectos especificos sobre el rol que deberan
cumplir como mentores entre los cuales se describiran las formas en las que deben
proceder al interactuar con sus mentises, los contenidos y tematicas a trabajar y la forma

de difundir los aspectos intrinsecos y pertinentes al programa.
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La capacitacion esté disefiada bajo un mix metodoldgico que garantiza una

experiencia formativa con un impacto real en el comportamiento de los participantes.
La formacion que recibiran los socios mentores sera:

e Vivencia, facilitando el aprendizaje significativo a través de una experiencia
ludica y altamente participativa.

e Operacional, materializando el nuevo aprendizaje de modo pragmaético con el
fin de acordar acciones de cambio que los participantes puedan realizar en sus
puestos de trabajo.

e Sistémica, generando convenios permanentes entre conceptos, practicas y
experiencias reales que le permita al participante vivir el programa como un

todo coherente a su realidad laboral.

Las capacitaciones seran impartidas por un profesional dentro de las aulas que
posee AVEIT vy se dispondra de todos los recursos con los que ya cuenta la asociacion
como pueden ser los proyectores y las pizarras. Se complementara esta instancia con la
entrega de material didactico con contenido especifico sobre todo el programa.

Contenido a trabajar durante la capacitacion:

¢ Inteligencia emocional
e Motivacion
e Técnica de feedback.

Plazos

Las capacitaciones seran impartidas a comienzos de marzo y su duracion sera
de 3 mddulos. Se programara 1 encuentro por semana que seran los dias sabados

(preferentemente por la mafiana) y tendran una duracion de 4hs cada dia.
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Cronograma

Mddulo 1 Inteligencia emocional 4hs
Modulo 2 Motivacién 4hs
Modulo 3 Técnica de feedback 4hs

Responsables

El responsable de llevar adelante la capacitacion seré la persona contratada
para tal fin. Por otro lado, en esta oportunidad la asistencia de los participantes (socios
del cuarto afio) seré obligatoria, por cada médulo al que falten se les descontaran dos
puntos de los diez que se les otorgan al pasar a ser socios activos. De esta manera, Si
Ilegaran a faltar a toda la capacitacion, estaran a solo dos puntos negativos de ser

expulsados de AVEIT,

Costos

Material didactico con el contenido de la capacitacion: $6.000

Honorarios del profesional: $20.000

5.5.2 Manual de procedimientos para el programa de mentoria
5.5.2.1 Primer ciclo Mentor — Mentis

En esta etapa los Socios Pasivos comienzan a formar parte de AVEIT. Se
encuentran en una instancia donde es escasa la informacion que saben acerca de la

asociacion y donde se desconocen con los demas socios.

Por este motivo, en esta instancia se busca desarrollar en el socio ingresante el

sentido de pertenencia con la asociacion, promoviendo su sociabilizacion e
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integracion con sus compafieros y animando su identificacion con la cultura, los

valores y con la propuesta de AVEIT, para que a partir de alli logre hacerla propia.

5.5.2.1.1 Actividad: Festejo de bienvenida

Obijetivo

Crear un ambiente de dispersion, que estimule la integracion social de los
participantes, al crear un espacio donde los ingresantes puedan tener su primer
acercamiento al resto de los socios. Durante la actividad podréan ir interactuando y
conociéndose lo que terminaréd por romper las barreras interpersonales que acaban

incomodando a los nuevos.

Descripcion

Se llevard a cabo un circuito de actividades recreativas como acto de bienvenida
de los nuevos socios pasivos de AVEIT. En este evento se encontraran invitados todos
los socios, ya sean socios pasivos o activos, por lo cual serd un evento de gran magnitud
considerando que al dia de la fecha se cuenta con 495 socios.

Por consiguiente, por una cuestion de espacio y para una mayor asistencia, se
estima conveniente que la realizacion del mismo sea en el Poli Deportivo de la Facultad
Nacional de Cérdoba.

Se eligid el Poli Deportivo porque es un establecimiento que se puede utilizar
de manera gratuita por los estudiantes de la UTN y, sobre todo, porque cuenta con varias
hectareas de espacio verde, con canchas para la realizacion de distintos deportes
(algunas de las cuales se encuentran techadas y otras no). Ademas, cuenta con bafios y
una cocina que permitiran una mayor comodidad durante el transcurso del dia.

Como factor motivacional para la asistencia, todos los socios que concurran al

evento estaran participando de un sorteo. Al ingresar al establecimiento se le dara un
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numero de rifa a cada socio pudiendo aumentar la probabilidad de salir sorteados si
participan en las actividades, ya que se les proporcionara un nimero mas por cada juego
en el que participen y un segundo nmero si son miembros del equipo ganador del juego
en el que hayan participado.

El evento comenzara a las 17hs y concluira a las 21hs del mismo dia, por lo cual
cerca de las 20:30hs se llevara a cabo el sistema de asignacién de mentores a los
mentises. En esta oportunidad, los socios activos del cuarto afio determinaran por sorteo
quienes seran sus mentises. Los socios mentores al ir nombrando a sus respectivos
mentises deberan pedirles que se acerquen al escenario para presentarse y hacer entrega
de la bitacora de aprendizaje donde deberan ir registrando sus experiencias a lo largo
del programa de mentoria.

Finalizada esta dinamica se hara cierre del evento de bienvenida por medio del
sorteo. Se cree oportuno que los premios sean de interés para todos los invitados al
evento, por este motivo deben ser objetos que puedan ser utilizados para viajar como
pueden ser:

e Céamaras

e Equipos de mate

e Auriculares

e Palos para selfi

e Almohadas para viajes

e Neceser con elementos de bafio
Plazos

Con respecto a la fecha, se estima conveniente que sea realizado a mediados de
abril ya que es un periodo proximo al comienzo del ciclo lectivo de AVEIT, donde ya
se habréan realizado las captaciones de socios y a su vez todos los estudiantes habran
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iniciado el cursado de sus respectivas materias, por lo cual sera probable que haya una
mayor asistencia.
Cronograma

Las actividades que se llevarén a cabo son las siguientes:

e Actividad n°1: El delegado

Este es un juego en el cual participan dos equipos. Se lleva a cabo en una cancha,
la cual se divide en dos. Cada equipo debe ubicarse dentro de su lado de la cancha. A
su vez, cada equipo tendrad un delegado, quien se ubicara en el campo contrario por
afuera de los limites de la cancha.

Con dos pelotas que se encontraran en juego, los jugadores de ambos equipos
tendran que “quemar” al equipo contrario tirando la pelota de manera que los golpee
sin ningun pique previo. En caso que el contrincante agarre la pelota en el aire sin que
se le caiga, el que quedara quemado sera el que tiro la pelota.

Los jugadores que vayan quedando quemados se irdn junto al delegado de su
equipo, pudiendo quemar a los jugadores contrarios si la pelota llega a sus manos.
Ganara el equipo que logre quemar a todos los participantes del equipo contrario.

Participantes: 20 (10 participantes por cada equipo).

Tiempo: 20-25 minutos.

Lugar: Cancha de basketball.

Materiales necesarios: 2 pelotas de goma.

e Actividad n°2: Quidditch

Se trata de un juego imitado de la pelicula de Harry Potter. En él, los jugadores

corren con una escoba entre las piernas, sin poder desmontarse de aquella en ningln
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momento. En este juego los jugadores controlan la pelota con la mano y buscan anotar
pasando una pelota a través de un aro. Son dos equipos de 7 jugadores cada uno.

Los jugadores estan diferenciados por su responsabilidad dentro del campo, los
cuales se identifican con el uso de bandas de colores: tres cazadores (blanco), dos
golpeadores (negro), un portero (verde) y un buscador (amarillo).

El buscador tiene como funcion tratar de encontrar el snitch (un objeto magico
en la pelicula) pero que en la vida real es una pelota de tenis metida en un calcetin atado
en la parte de atras de un corredor. Tanto el snitch como los buscadores, son los Gnicos
jugadores que tienen permitido salir de los limites de la cancha.

El juego comienza cuando la persona que hace de snitch, (que es neutral y su
funcion es evitar ser atrapado por alguno de los dos equipos) se coloca el calcetin a su
espalda.

A partir de ese momento los dos equipos se pelean por obtener la pelota para
anotar, que tienen que hacerlo en alguno de los tres aros que estan ubicados en la
"porteria" contraria.

Los goles son anotados por los cazadores, que deben de evitar ser tocados por
las pelotas que tienen los golpeadores, quienes intentan pegar con la pelota a los
cazadores para interrumpir la ofensiva del equipo rival, a la vez que intentan evitar que
el equipo contrario haga lo mismo. Hay dos golpeadores por equipo en el campo.
Existen 2 pelotas en juego para que cada equipo tenga, al menos, una disponible para

usar.

Si un cazador es golpeado por la pelota, debe soltar inmediatamente el balon de

anotacion, debe volver a su propio aro y desde alli reanudar el juego

Son 10 puntos por cada pelota que pasa entre los aros, mientras que el equipo

que logre atrapar el snitch recibe 30 puntos. Cuando esto ocurre se acaba el partido y
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gana el equipo que tenga méas puntos. De no ser alcanzado el snitch, la duracién del

juego seré de 30 minutos.

Participantes: 15 (7 participantes por cada equipo y 1 snitch).

Tiempo: 30 minutos.

Lugar: Cancha de football.

Materiales necesarios: 3 pelotas de goma, 6 aros, 1 pelota de tenis, 1 media, 6
bandas de color blanco, 4 bandas de color negro, 2 bandas de color verde, 2 bandas de

color amarillo y 14 palos de escoba.

e Actividad n°3: Ultimate Frisbee
El ultimate es un deporte de no contacto fisico entre los jugadores donde

participan dos equipos de siete personas en cada uno. Se juega dentro de una cancha de
football donde el limite de la cancha (de los lados donde se encuentran los arcos) es el
area de gol. El objetivo de cada equipo es anotar goles al pasarse el frisbee hasta el otro
lado de la cancha hasta llegar a la zona donde estan atacando.

Un lanzador no puede correr con el frisbee en las manos, por lo cual al recibirlo
debe lanzarlo inmediatamente a otro compafiero para poder ir avanzando.

Cada vez que un pase sea interceptado o que el frisbee caiga al piso, se tendra
que hacer un cambio de posesion y el equipo contrario tomara el frisbee.

Participantes: 14 (7 participantes por cada equipo).

Tiempo: 30 minutos.

Lugar: Cancha de football.

Materiales necesarios: 1 frisbee.

e Actividad n°4: Prequntados:
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En este caso es un juego de mesa, que se podra jugar de manera grupal, 5 grupos
de 3 personas cada uno. El juego consiste en conseguir los seis personajes que
representan a las distintas categorias de preguntas. Estas categorias pueden ser de
ciencia y tecnologia, de deportes, de arte y literatura, de entretenimiento, de geografia
y de historia.

Las categorias de las cuales se tendré que responder son elegidas al azar por
medio de una ruleta. Hay un casillero en la rueda que funciona como comodin, al caer
en el puedes escoger que categoria responder.

Gana el que consiga primero los seis personajes (contestar bien las seis
categorias) o en su defecto, gana el que mas personajes haya ganado al concluir un total
de 15 rondas (de 20 segundos cada uno).

Participantes: 15 (3 participantes por cada equipo).

Tiempo: 25 minutos.

Lugar: Indistinto.

Materiales necesarios: Juego de mesa.

e Actividad n°5: Juegos de revelos:

Los juegos de revelos son juegos donde los miembros de un mismo equipo
deben turnarse para realizar distintas actividades que se deben ir desarrollando de
manera progresiva. Al concluir una actividad, los miembros del mismo equipo pueden

comenzar a efectuar la actividad siguiente, y asi sucesivamente.

Se trata de que los miembros de un mismo equipo ganen distintas instancias
aisladas y sucesivas para alcanzar el exito frente al resto de los equipos. Este tipo de
dinamica contribuye de manera sustancial a la creacion del sentido de cooperacion y de
trabajo en equipo.
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En los tres revelos que se desarrollan a continuacion podran participar 3 equipos
simultdneamente y cada equipo elegira quienes de sus miembros realizaran las distintas

etapas.

1) Revelo: Duracién aproximada entre 25 — 30 minutos.

- Primera etapa: La batalla de los globos

Cada participante tendra un globo inflado atado en uno de sus tobillos. Lo que
se busca logar es pisar el globo del equipo contrario sin que les pinchen el suyo. Para
esta instancia serd necesaria la participacion de 2 representantes de cada equipo. Y cada
equipo se enfrentara con uno del equipo contrario. Ejemplo: Equipo A participante 1
con equipo B participante 1, equipo A participante 2 con equipo C participante 1, equipo

B participante 2 con equipo C participante 2.

Una vez que los dos participantes del mismo equipo logren pinchar el globo de
su contrario podran dirigirse hacia el resto de su equipo para dar inicio a la segunda
etapa. Por el contrario, los participantes a los que les pinchen el globo deberan hacer 10
abdominales antes de dirigirse hacia su equipo.

Participantes: 6 (2 participantes por cada equipo).

Tiempo: 5 minutos.

Lugar: Indistinto.

Materiales necesarios: 1 globo por participante.

- Segunda etapa: Embocando la lapicera

Se debe atar a un extremo de una lapicera tantos hilos como participantes haya
(todos los hilos de 40cm de largo), en este caso seran 5 miembros de cada equipo. Cada
participante debe agarrar un hilo por el extremo que no estd atado a la lapicera y

sostenerlo tenso, de manera que formen un circulo con la lapicera como centro.
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El grupo debe jugar con la tension de los hilos para asi lograr embocar la lapicera
en una botella de cuello finito sin tocarla. Una vez alcanzada la meta se pasa a la
instancia siguiente.

Participantes: 15 (5 participantes por cada equipo).

Tiempo: 5 minutos.

Lugar: Indistinto.

Materiales necesarios: 15 hilos, 3 botellas de vidrio de 250ml vacia y 3 lapiceras.

- Tercera etapa: El lazo

Para este juego se toman 10 participantes por equipo y se coloca una soga de
manera horizontal a la altura de la cintura de las personas mas altas del equipo. El
objetivo es que todos los participantes se ayuden mutuamente para poder pasar por
encima de la soga de un lado al otro. Gana el primer equipo que logre que todos sus
miembros se encuentren del otro lado del lazo.

Participantes: 30 (10 participantes por cada equipo).

Tiempo: 15 - 20 minutos.

Lugar: Indistinto.

Materiales necesarios: 3 sogas de 2,5mt.

2) Revelo: Duracion aproximada 25 minutos.
- Primera etapa: La marcha del elefante
Para esta instancia se necesita colocar en el piso dos hileras paralelas de botellas
de pléstico (cargadas con 500ml de agua) ubicadas a 2,5 metros de distancia entre ellas.
Los participantes deberan ponerse en la cabeza una pantimedia con una pelota de tenis

colgada en la punta de una de las piernas de la pantimedia.
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Habréa dos participantes por equipo, los cuales deberan caminar en medio de las
dos hileras de botellas, balanceando la cabeza para intentar tirar las botellas con la
pelota de tenis.

La prueba se supera cuando se logran derribar las 12 botellas (6 en cada hilera).
A partir de ese momento se puede comenzar con la segunda etapa.

Participantes: 6 (2 participantes por cada equipo).

Tiempo: 5 minutos.

Lugar: Indistinto.

Materiales necesarios: 6 pantimedias, 6 pelotas de tenis, 36 botellas de plastico
de 500ml.

- Segunda etapa: (Ddnde esta el papel?

Este juego es de a parejas, donde uno de cada pareja debe colocarse con un palo
de escoba entre sus rodillas de manera que quede en forma horizontal, y sus manos debe

tenerlas en la espalda.

Al otro participante se le daran 3 rollos de papel higiénico, los cuales debera
ponerse de uno en uno en las rodillas con el agujero mirando hacia delante. Esto es asi
ya que la idea es que coordinen sus movimientos corporales para lograr embocar el palo
de escoba en el agujero del papel higiénico. Sumado a aquello, este segundo
participante tendra los 0jos vendados por lo cual su pareja debera guiarlo para lograr el

objetivo.

Esta etapa se gana cuando la pareja logre meter los 3 rollos de papel en el palo

de escoba.
Participantes: 6 (2 participantes por cada equipo).

Tiempo: 10 minutos.

107



Lugar: Indistinto.

Materiales necesarios: 9 rollos de papel higiénico, 3 palos de escobas, 3 vendas
para los 0jos.

- Tercera etapa: El hula hula

En esta Gltima instancia, 10 participantes de cada equipo deben formar un
circulo toméndose de las manos con las personas que se encuentren a sus laterales. Un
aro de hula hula se coloca en torno a un conjunto de manos cruzadas, y desde ese punto
los jugadores deben pasar el aro (al coordinar sus movimientos corporales) alrededor
del circulo sin soltarse las manos.

Gana el primer equipo que ubique el aro de hula hula en la misma posicion del
inicio de la ronda, luego de haber pasado por todos los participantes.

Participantes: 30 (10 participantes por cada equipo).

Tiempo: 10 minutos.

Lugar: Indistinto.

Materiales necesarios: 3 aros de hula hula.

3) Revelo: Duracion aproximada entre 25 — 30 minutos)
- Primera etapa: Pies amarrados
El juego consiste en una carrera donde se requiere la participacion de 4
miembros de cada equipo. Para obstaculizar la llegada a la meta, antes de iniciar la
carrera, los participantes del mismo equipo se colocan juntos y se les ata el pie derecho
junto al pie izquierdo del compafriero de al lado.
El equipo que llegue primero a la linea de meta gana, y da inicio a la siguiente
etapa.

Participantes: 12 (4 participantes por cada equipo).

108



Tiempo: 5 minutos.

Lugar: Indistinto.

Materiales necesarios: 9 sogas de 30cm para atar los pies.

- Segunda etapa: La grua

En esta actividad los participantes deben trabajar por fuera de un cuadrado que
estard previamente delimitado (3 metros por cada lado del cuadrado, los cuales estaran
marcados en el suelo). A su vez, se colocaran en el centro del cuadrado 15 vasos
plasticos, que corresponde a 1 vaso por jugador.

Los jugadores, que seran 5 participantes por equipo, deberan idear la forma de
ayudarse para lograr que cada uno retire un vaso sin tocar el cuadrado. El primero
equipo que consiga sus 5 vasos pasa a la tltima etapa.

Participantes: 15 (5 participantes por cada equipo).

Tiempo: 10 minutos.

Lugar: Indistinto.

Materiales necesarios: 1 tiza y 15 vasos plasticos.

- Tercera etapa: Pasar el vaso con agua

Participan 8 personas de cada equipo, quienes deben ubicarse en fila, cada uno
con un vaso de plastico en la boca (agarrado por el borde con sus dientes). Al primer
participante de la fila se le dara una jarra con agua para que con ella cargue su vaso y
comience a pasar el agua de vaso en vaso con sus comparieros. Al terminar la hilera, el
ultimo miembro del equipo tendré una botella que debera ir cargando con el agua que

recibe. El primer equipo que llena la botella primero gana.

Participantes: 24 (8 participantes por cada equipo).
Tiempo: 10 - 15 minutos.

Lugar: Indistinto.
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Materiales necesarios: 24 vasos plasticos, 1 jarra de 1lt de agua y 1 botella de
500ml vacia.

En base a todas las actividades desarrolladas anteriormente, se calcula que,
realizando todos los juegos de manera simultanea, aproximadamente cada 30 minutos
habra 250 socios participando en las distintas actividades.

Responsables

En cuanto a la preparacion, la organizacion y el control de las actividades seran
llevadas a cabo por el grupo que se halle en el cuarto afio de la asociacion ya que seran
los mentores de los homenajeados en este evento. También contaran con la
colaboracion de la subcomisién de organizacién y eventos que son los especializados

en la realizacion de este tipo de propuestas.

Costos
Costos del montaje y producion de actividades: $8.000
Costos de los premios del sorteo: $35.000
Costos de las bitacoras: $5.000

Coffe Break: $25.000

5.5.2.1.2 Actividad: Acuerdo de acompafiamiento
Obijetivo

En este encuentro lo que se busca es que el mentor pueda establecer de manera
conjunta con su mentis cuales seran las pautas que encuadraran su relacion en el

contexto de la mentoria.

Descripcion

110



El socio mentor citara de manera individual a cada uno de sus mentises para
poder presentarse mutuamente. Luego de las presentaciones personales, el mentor
debera explicar al mentis cuales son los roles de cada uno en este proceso. Una vez que
hayan clarificado las expectativas de la relacion, se debera pactar de manera conjunta
un acuerdo de trabajo donde se establezca cual serd el canal de comunicacién que
utilizarén a lo largo del programa y con que frecuencia estaran en contacto.

A su vez, se aprovechara esta instancia para que cada mentor le ensefie a sus
mentises como tomar notas dentro de las bitacoras de aprendizaje que les fueron
entregadas en el evento de bienvenida y se les comunicara la importancia que trendran
esas anotaciones durante las sesiones individuales a las que deberan asistir luego de

cada actividad grupal.
Plazos

Esta reunién tendré lugar dentro de algunas de las aulas de AVEIT en un plazo

méaximo de 15 dias luego del evento de bienvenida.

Cronograma
Presentacién 10min
Comunicacién de los roles 10min
Acuerdo de trabajo 15min
Cierre 5min

Responsables
Cada mentor se hara responsable de organizar y realizar los acuerdos con sus

respectivos mentises.

5.5.2.1.3 Actividad: Visita guiada por AVEIT
Objetivo
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En la siguiente actividad se pretende proporcionar al nuevo la informacion
preliminar de la organizacién de la que comenzd a ser parte para que asi pueda alcanzar

una pronta adaptacion e integracion con el ambiente fisico y social al que pertenece.

En este espacio se le brindara al ingresante un primer acercamiento de lo que es
la historia de AVEIT, se transmitira la cultura, la mision, la vision y los valores que se
comparten en ella. También se expondran los beneficios que se poseen por ser socios,
los servicios que se brindan, la estructura de la organizacion y demas cuestiones que
hacen a la asociacion.

Descripcién

En esta oportunidad, se invitar a los socios del primer afio a conocer las
instalaciones de AVEIT. Al ingresar en ella se le otorgara a cada socio el manual de
induccion. A su vez, este manual seré expuesto y explicado de manera verbal por el
grupo de mentores que esté a cargo del grupo ingresante. Se acompafiara esta instancia
con un video institucional y PowerPoint que serviran como herramienta visual para
hacer mas didactica la presentacion. Para el éxito en esta actividad se debe procurar
crear un ambiente de confianza donde los socios puedan solventar sus dudas y
corroborar inquietudes.

Una vez concluida la exposicion del manual de induccion, se dara a conocer
cada una de las instalaciones con las que cuenta la asociacion y se podra ingresar en las
salas de trabajo de cada una de las subcomisiones para que los socios puedan
presentarse con sus futuros colegas y a su vez puedan ver de manera directa la dindmica

de trabajo con la que se manejan.
Plazos

Esta actividad se podra gestionar de manera aleatoria entre los meses de junio y

octubre. Los socios mentores deberan consultar la disponibilidad de fechas y horarios
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de sus mentises y organizarse entre ellos para establecer la fecha conveniente, siempre
priorizando que haya la mayor asistencia posible. De todas formas, los ingresantes que
por algiin motivo no puedan asistir a la induccién organizada por su mentor podrén

concurrir a cualquiera de las de otros grupos.

Cronograma
Presentacion 10min
Exposicion 30min
Recorrido por AVEIT 15min
Cierre 5min

Responsables

La visita guiada serd llevada a cabo de manera grupal entre 10 mentores
aproximadamente, por lo cual habra alrededor de 20 socios pasivos. Se estima
conveniente que no sea un grupo MAs nUMeroso para que no se generen distracciones
ni que se desvirtué la finalidad del encuentro. Se contara con la colaboracién del area
de recursos humanos para llevar adelante esta dinamica de induccion.
Costos

Disefio e impresion del manual de induccion: $18.000
5.5.2.1.4 Actividad: Encuentro individual

Objetivo

Lograr que cada mentis haga un ejercicio de reflexion y comprension sobre lo

trabajado durante las actividades grupales programadas a lo largo de la mentoria.

Descripcion
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Cada mentor debera programar dentro de alguna de las aulas de AVEIT
entrevistas individuales con sus mentises donde deberan asistir con sus respectivas
bitcoras. De esta manera, cada mentis compartira con su mentor las anotaciones que
haya registrado de cada encuentro y podran debatir al respecto. La idea de ello es que
el mentor se asegure que sus mentises logren el aterrizaje de lo trabajado, que hagan un
ejercicio de reflexion y puedan capitalizar sus experiencias.

Para facilitar el registro de experiencia de los mentises, cada bitacora contara

con la impresién de la siguiente tabla en cada una de sus hojas:
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e Registro del aprendizaje:

4 N

Lo que me gustaria

Lo que aprendi ampliar

Actividad:;

Lo que mas me intereso | Sugerencias de mejora

- /

Ademas, esta herramienta sirve como cierre y balance de la actividad
desarrollada grupalmente y posibilita el relevamiento de posibles mejoras en los
procesos de trabajo de la asociacion desde el punto de vista del mentis.
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Plazos
Particularmente esta actividad serd realizada varias veces a lo largo de la
mentoria ya que es una instancia programada para después de cada actividad grupal, en

un plazo méximo de 15 dias.

Cronogramas
Anotaciones de la bitacora 10min
Debate 10min
Cierre del aprendizaje 5min

Responsables

Cada mentor se hara responsable de organizar sus encuentros individuales.

5.5.2.2 Segundo ciclo Mentor — Mentis
Los socios mentises se encuentran en el segundo afio de la asociacion. A esta
altura ya se les facilitd toda la informacion que respecta a la asociacion y se los fomento

a sociabilizar con los demas integrantes.

Al ser este un afio bisagra en cuanto a la rotacidn de socios pasivos, o que se
pretende ahora es capitalizar su recorrido por la organizacion al afianzar y consolidar

todo lo transmitido en el primer afio.

5.5.2.2.1 Actividad: Testimonio ex socios que concretaron sus viajes

Objetivo

Aterrizar todo lo que se trabajo el primer afio jerarquizando el relato de la
asociacion a través de testimonios de profesionales que pertenecieron a AVEIT. Laidea

es que puedan puntualizar cuales fueron esos aportes o aprendizajes claves que les dio
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la asociacion que les permitieron en el mundo laboral hacer la diferencia y adquirir un

renombre.

El gran objetivo aqui es hacer que los socios pasivos permanezcan, para ello hay
que consolidar al grupo de socios, trabajar desde lo vincular y profundizar el sentido de
pertenencia, alimentando la ilusion del viaje y la contribucion profesional y personal de

pertenecer a AVEIT.

Descripcién

Se realizard en el salon auditorio de AVEIT un evento de reencuentro con ex
socios viajeros (aproximadamente 3 socios por afio) donde se los invitara a compartir
con los socios pasivos del segundo afio cuales fueron las contribuciones, esas dos o tres
experiencias de su vida que se llevaron de AVEIT y que el hecho de haber formado
parte de ella les permiti6é aprender algo que después pudieron utilizarlo en el mercado

laboral y hacerlo valer.

Los testimonios que se pretenden transmitir puede ser tanto de sus vivencias
durante su paso por la asociacién o mismo desde el transcurso de sus viajes. Es mas, de
ser posible se dara el espacio para que los invitados puedan contar alguna anécdota
relacionada a la primera etapa como socios, acerca de cémo lo vivieron, si alguna vez

consideraron abandonar la asociacion y de ser asi porque motivo no lo hicieron.

Se considera conveniente acompafiar esta instancia con la proyeccién de fotos
y videos de los viajes ya realizados por los distintos grupos gque viajaron en estos 53

afios de trayectoria de AVEIT.

Plazos
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El evento podra realizarse cualquier fin de semana entre los meses de mayo y

julio.

Cronograma
Presentacion 10min
Relatos de los testimonios (1 ex viajero) 25min
Relatos de los testimonios (2 ex viajero) 25min
Relatos de los testimonios (3 ex viajero) 25min
Proyeccion de fotos y videos 10min
Ciclo de preguntas 15min
Cierre 10min

Responsables

En esta oportunidad la responsabilidad del evento recaera sobre los socios del
quinto afio de la asociacion ya que son los mentores de los socios que se encuentran en
el segundo afio. Ellos seran los encargados de contactar al grupo de ex socios viajeros

que vayan a participar del evento y también de invitar a sus mentises.

A su vez, la subcomision de cdmputos colaborard en esta ocasiéon con la
elaboracion de la presentacion con las fotos y videos que se proyectaran durante el

evento.

Costos

Coffe break: $7.500

5.5.2.2.2 Actividad: Presentacion de las subcomisiones

Objetivo

Crear en el socio pasivo un panorama concreto acerca de lo que se hace dentro
de cada subcomision para que con dicha informacion pueda hacer una eleccion

consciente y asertiva de donde querra trabajar el afio proximo.
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Descripcién

Dentro del auditorio de AVEIT se llevard a cabo la presentacion de las

subcomisiones que conforman la estructura de la asociacion. En este acto se expondra

en que consiste cada una de las comisiones, como es su dindmica de trabajo y cuales

fueron los altimos proyectos en los que se abocaron.

La presentacion de cada comision sera realizada por los mentores a cargo de

esta actividad que se encuentren conformando dichas comisiones. Nada mejor que

quienes expliquen de que se trata cada comision sean quienes la conforman en la

actualidad.

Plazos

Se debera establecer un dia de fin de semana entre los meses de agosto y octubre.

Cronograma

Presentacion 5min

Comisién de computos 15min
Comisién de organizacion y eventos 15min
Comisién de gestion social y ambiental 15min
Comisién de mantenimiento 15min
Comisién de prensa y difusion 15min
Comisién de recursos humanos 15min
Comisién de relaciones institucionales 15min
Comision de rifas 15min
Ciclo de preguntas 10min
Cierre 5min

Responsables

Los encargados de esta actividad seran los socios activos que se encuentren en

el quinto afio (mentores de los socios del segundo afo).

Costos

Coffe break: $7.500
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5.5.2.3 Tercer ciclo Mentor — Mentis

Los socios que se encuentran en el tercer afio han llegado a esta instancia porque
comparten y les hace ilusion todo lo que fueron conociendo de AVEIT en estos dos
primeros afos. Es este el momento donde hay que prepararlos para la actividad en

comision.

5.5.2.3.1 Actividad: Sesién de orientacion vocacional

Objetivo

Generar un espacio donde el mentis pueda recapitular con su socio mentor todo
el recorrido que experimentd en los Gltimos tres afios para que a partir de alli se pueda
realizar una sintesis y direccionar cuales seran sus experiencias futuras dentro de la

asociacion.

Con esta sesion se pretende acompafiar y asesorar al mentis para que pueda
hacer una eleccién certera de la comision en la cual desea desempefiarse los tres afios

que le restan dentro de la asociacion.

Descripcion

De manera individual y personalizada, cada socio mentor del sexto afio se
reunird dentro de una de las salas de AVEIT con su socio mentis para recapitular de
manera conjunta todo lo vivido a lo largo del programa de mentoria, y especificamente

se recordaran las conceptualizaciones trabajadas acerca de cada subcomision.

Luego de esa charla, el mentor le facilitard a su mentis, la posibilidad de realizar
un test de competencias (con el que ya cuenta la asociacion) con el cual se evaluaran

las competencias que posee cada mentis con las competencias criticas que se requieren
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para cada subcomision para asi obtener como resultado la comision con la que cada

socio tendra mayor afinidad a la hora de trabajar.

Ademas, durante esta sesion se espera que el mentor no solo aporte el resultado
del test, sino que también de un feedback orientativo en base a su experiencia en la
asociacion y a lo que €l conoce de su mentis. El test, al igual que la sugerencia del
mentor, seran utilizados como herramientas de apoyo en la eleccion del mentis, lejos

esta de ser un resultado definitorio para la determinacion de la subcomision.

A partir de toda esta informacion, el socio pasivo podra evaluar la situacion y
definir en cual comision anotarse pudiendo ser o no alguna de las sugeridas durante la

sesion de orientacion.

Plazos

Se establece que las sesiones de orientacion se deben realizar entre mayo y junio
para que en julio ya se tengan definidas las subcomisiones de cada socio y se pueda dar

lugar en lo que queda del afio para la “pasantia de socio activo™.

Cronograma
Sintesis de lo trabajado en los primeros afios de la | 20min
asociacion
Test de competencias 10min
Feedback del mentor 10min

Responsables

Cada socio mentor sera el responsable de proporcionarle a su mentis la sesion
de orientacién durante los meses de mayo o junio segun lo considere conveniente. A
mas tardar, para el mes de julio los mentores deberan ser notificados de las elecciones

gue hayan concretado sus mentises.
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5.5.2.3.2 Actividad: Pasantia de socio activo

Objetivo

Brindar la posibilidad de que el socio pasivo tenga experiencias multiples lo mas
amplias posible por toda la oferta de trabajo que faciliten su eleccidn acerca de donde
querra trabajar el afio proximo al contar con un panorama bien concreto basado en sus

propias vivencias.

Descripcién

Una vez que cada socio pasivo haya hecho la eleccién de la subcomision donde
querrd trabajar, deberd notificarle a su mentor para que este pueda gestionarle una

pasantia dentro de dicha comision.

Las subcomisiones poseen la modalidad de trabajo en equipos por proyectos,
por lo cual en la pasantia se plantea que la participacion del socio pasivo sea de manera
voluntaria en alguno de los proyectos en los que se esté trabajando actualmente dentro
de la comisién escogida. Finalizado el proyecto en el que haya sido invitado a participar

se finalizara la pasantia.

De esta manera cada socio contara con su propia experiencia para reafirmar su
eleccion o, por el contrario, si luego de su pasantia descubre que la realidad del trabajo
de la comision no cumple con sus expectativas, el socio tendrd la posibilidad de

replantearse la situacion y hacer el cambio correspondiente.

Plazos

Las pasantias deberan gestionarse entre los meses de agosto y octubre. Esto
dependera de los proyectos en los que se estén trabajando por las distintas

subcomisiones.
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Cronograma

El cronograma sera el que determine el equipo de trabajo de cada subcomision.

Responsables

Luego de que el socio pasivo le notifique a su mentor la eleccion de la
subcomision, este ultimo sera quien deba gestionar con la comision correspondiente en
que proyecto podra participar, cuando y por cuanto tiempo. Una vez que la comision y
el mentor hayan pactado en que proyecto se basara la pasantia, la responsabilidad por

cumplir con dicha participacion queda en manos del pasante.

5.5.2.3.3 Actividad: Festejo de transferencia a socio activo

Obijetivo

Este evento seré& un espacio simbolico para homenajear a los socios que lograron
convertirse en miembros activos de la organizacion y poder asi satisfacer la necesidad
implicita del deseo de reconocimiento. Se pretende institucionalizar esta instancia para

que tome mayor importancia en la determinacion de su bagaje como organizacion.

Descripcion

Al finalizar el tercer afio, los socios pasivos tendran una fiesta de bienvenida a
“Socios Activos”. La reunion se llevara adelante en el salon de evento de la asociacion
la cual cuenta con sonido, iluminacion, mesas, sillas, juegos como el ping pong, pool,

metegol y demas cuestiones que puedan ser necesarias en este tipo de festejos.

La celebracion debera organizarse un dia sabado del mes de noviembre, ya que
se aspira a que puedan asistir todos los socios de AVEIT. El evento comenzara cerca
de las 23hs como un acto de homenaje para los socios transferidos y culminara en una

fiesta de fin de afo.
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En esta instancia se expresaran palabras alusivas destacando la importancia del
evento y la implicancia que tiene ser miembro de AVEIT como futuros profesionales.
Se hard alusién también a la dindmica de camaraderia y que no solo al formar parte de
la asociacion podran experimentar actividades informales sino también generar lazos

que en un futuro serdn determinantes en su carrera profesional.

Otro aspecto a desarrollar en este evento serd la proyeccion de un video
institucional, mostrando brevemente los atributos de la asociacion donde se incluird un
apartado con imagenes que reflejen los momentos vividos por el grupo homenajeado

durante su trayectoria por sus primeros 3 afios dentro de AVEIT.

Una vez finalizada la proyeccion del video se dara cierre al acto con la entrega
de una distincién a cada uno de los miembros que lograron convertirse en socios activos
y se dara comienzo al festejo a través de la fiesta, la cual contara con un servicio de

bebida externo a la asociacion.

Plazos
Un dia sabado del mes de noviembre.
Cronograma
Bienvenida 5min
Palabras alusivas 20min
Proyeccion del video 10min
Entrega de distinciones 10min
Cierre 5min

Responsables

En esta oportunidad la responsabilidad del evento sera repartida. El area de
recursos humanos sera el conductor del evento y quien arme el discurso, el area de

organizacion y eventos se ocupara de la ambientacion y decoracion del salon y, por otra
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parte, la comision de computos se responsabilizara por el armado del video institucional
junto con las fotos del grupo correspondientes. Por Gltimo, los mentores de los
homenajeados seran quienes hagan llegar las invitaciones y quienes hagan entrega de

las distinciones al finalizar el evento.

Costos

Costos del cotillon y decoracion: $8.000

Costos de las distinciones: $2.500
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5.6 Cronograma del plan
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CRONOGRAMA

CICLO ACTIVIDAD TAREAS
A|M|JJ|A]|S
Programacién
Inicial Capacitacién Adaptacion
Implementacion
Programacién
Actividad de bienvenida Adaptacion
© Implementacion
é Programacion
5 Acue[do Qe Adaptacion
S acompafiamiento —
S Implementacion
l; Programacion
© Visitas guiadas Adaptacion
[«5)
£ Implementacion
a

Encuentro individual

Programacion

Adaptacion

Implementacion

Segundo afio mentor mentis

Testimonios ex socios
viajeros

Programacion

Adaptacion

Implementacion

Encuentro individual

Programacion

Adaptacion

Implementacion

Presentacion
subcomisiones

Programacién

Adaptacion

Implementacion

Encuentro individual

Programacién

Adaptacion

Implementacion

Tercer afio mentor mentis

Sesion de orientacion

Programacién

Adaptacion

Implementacion

Pasantia

Programacion

Adaptacion

Implementacion

Encuentro individual

Programacion

Adaptacion

Implementacion

Festejo transferencia

Programacion

Adaptacion

Implementacion




5.7 Presupuesto
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PRESUPUESTO DE LA PROPUESTA
L Material didactico de la capacitacion $6.000
Capacitacion
Honorarios del profesional $ 20.000
Costos del montaje y produccién de actividades | $ 8.000
Actividad de bienvenida Costos de los premios del sorteo $ 35.000
Costos de las libretas de bitacora $ 5.000
Coffe break $ 25.000
Visita gui L L, . -
Isita guiada Disefio e impresion del manual de induccion $ 18.000
Testimonio ex socios
viajeros Coffe break $ 7.500
Presentacion
subcomisiones Coffe break $7.500
Festejo de transferencia Costos del cotillén y decoracion $ 8.000
Costos de las distinciones $ 2.500 COSTO TOTAL
Costos de la implementacién del programa de mentoria | $ 142.500 $197.500
Honorarios del profesional por el disefio y planificacién del programa | $ 55.000

ROI del plan
Teniendo en cuenta el principal indicador que se tomé para esta intervencion
profesional, donde la principal problematica refiri6 al indice de rotacion de los socios
pasivos de AVEIT, donde en promedio llegan a un indicador del 14%, le demuestra que
esta proporcion le significa una pérdida en cuanto a costo de oportunidad de generacién
de ingresos por un total de $980.000 es decir, casi un millon de pesos anuales que la

asociacion se pierde de generar.

Como bien se explicd, al momento de determinar la problematica, cada socio es
un potencial comercializador de las rifas de la asociacion, que son el principal motor de

la economia y financiacién que tiene la identidad para desarrollar los viajes
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extracurriculares y articular los programas de interaccion entre los estudiantes y

profesionales.

Es por ello que el objetivo principal de esta Plan de Intervencion de Recursos
Humanos apunta a disminuir un 50% el nivel de rotacion, lo que implica entonces que
al finalizar el afio 2019 la asociacion se encuentre bajo una plataforma de un 7% de
rotacion, lo que le significara una disminucion de su pérdida de oportunidad al 50%, lo
que implica un total de $490.000 en beneficio luego de la intervencion del plan.

A continuacion, se observa un esquema donde se describe la situacién previa a
la intervencidn del programa y la situacion posterior a la de la de intervencion del plan

aludiendo a lo que anteriormente se describio.

Plan (contribuye a disminuir el 50% de la rotacion)

Antes del desarrollo del programa Despues del desarrollo de programa
14% de rotacion, lo que significa una 7% de rotacién, lo que significa una
pérdida de oportunidad de ventas de | $980,000 | pérdida de oportunidad de ventas de rifas | $490,000
rifas de un total de de un total de
Beneficio del programa $980,000 - $490,000 $490,000

De acuerdo al beneficio del plan en un total de pesos $490.000, la organizacién
tendréa retorno de un 1,48%, ya que si se considera éste beneficio méas los costos totales
del plan (pesos $197.500), dividido los costos totales del plan, lleva a la totalidad de
1,48 de retorno, lo que implica un 148% total. Esto significa que por cada peso invertido
que realice la asociacion en el Plan de Recursos Humanos redundara positivamente en

un 148%
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Conclusiones
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A partir de la aplicacion de este trabajo final de grado de la Licenciatura en
Gestion de Recursos Humanos, se abordd una organizacion particular que demuestra
una caracteristica singular acerca de su formacion. La misma no tiene fines de lucro
sino el proposito de nuclear a jovenes estudiantes y profesionales para apalancar su
potencial desarrollo fuera del &mbito académico. En estas circunstancias se advierte la
impronta que tiene ésta asociacion (AVEIT), que necesita fidelizar y generar un sentido
de pertenencia a sus miembros.

El proceso de incorporacion de estos individuos resulta un factor critico para el
desenvolvimiento y vida Util de la asociacion, por lo que la actividad clave redunda en
la gestion de Recursos Humanos en el aspecto de desarrollo de personal. Es por ello
que al desarrollar esta intervencién se detecté la oportunidad de aplicar los
conocimientos tedricos, técnicos y practicos de la disciplina y de esta forma demostrar
la versatilidad y la adaptabilidad de los Recursos Humanos a una organizacion de

tipologia en la Ciudad de Cordoba.

Luego de todo el proceso de investigacion se detectd que la problematica se
encontraba justamente en la situacion de desercion de los colaboradores, de los
miembros pasivos antes de convertirse en socios activos que pudieran redundar en

aportes concretos para la entidad.

A partir de dicha situacion se le propuso un plan estratégico abocado
principalmente a una formalizacion de sus procesos de induccion, adaptdndolo a sus
caracteristicas como organizacion, es decir, a la flexibilidad y a un principio de
desarrollo que les permita a sus miembros (jovenes) generar una identificacion con lo

(ue se propone.
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De esta manera queda demostrado como el profesional de los Recursos
Humanos se adapta a distintas circunstancias volviéndose competitivo y aportando una

mirada estratégica, funcional y operativa a la organizacion AVEIT.
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Anexo 1: Modelo de entrevista
1) Tengo entendido que este es tu segundo afio como socio activo ¢Podrias
contarme de que manera AVEIT llevo a cabo tu transferencia de socio pasivo a socio
activo?
2) ¢Sentiste en ese proceso haber tenido la contencion necesaria? ¢ Tuviste algun

problema en el trascurso del mismo? ¢Cual?

3) ¢ Te hubiera gustado que la transferencia a socio activo fuera de otra manera?
¢Hoy en dia le agregarias algo al proceso para volverlo més efectivo?

4) ¢ Como te sentiste en tus primeros dias como socio activo?

5) ¢De qué manera caracterizarias tu desempefio en aquellos dias?

6) ¢ Crees que podrias haber actuado mejor? ¢Por qué?

7) ¢Consideras gue estabas comprometido con las tareas y responsabilidades que
tenias en aquel momento?

8) ¢Participabas dando tu opinién y asistiendo a las reuniones? ¢ Tenias vigor al
momento de realizar tu trabajo?

9) ¢Qué me podés decir de tu relaciéon con tus compafieros de trabajo luego de tu
transferencia? ¢ Te encontrabas comodo trabajando con ellos?

10) Luego de haber pasado tres afios como socio pasivo, donde tu Unica
responsabilidad con AVEIT era la venta de rifas, ¢ Cémo afrontaste esa nueva situacion?
11)  ¢Qué opinas sobre la diferencia que existe entre las funciones que cumplen los
socios pasivos y las que cumplen los socios activos?

12)  ¢Tenias algin tipo de expectativa sobre cémo iba a ser tu etapa como socio
activo? ;Podes contarnos cual era?

13)  ¢Se concreta en la realidad lo que la asociacion te dijo al momento de ingresar

a AVEIT?
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14)  ¢Estas satisfecho con el proceso de gestion de socios que tiene AVEIT? ;Cuales
podrias mencionar como las debilidades? ¢En qué crees que puede mejorar?
15)  En estos 4 afios como socio de AVEIT ¢Alguna vez consideraste dejar la

asociacion? ¢Por qué?
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Anexo 2: Modelo de encuesta

Tabla 4.

Modelo de encuesta para los socios pasivos con escala de Likert.

Cuestionario

Opciones de Respuestas

Totalmente en
desacuerdo

En

desacuerdo| en desacuerdo

Ni de acuerdo, ni
De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Al comenzar a ser socio de AVEIT se me
informo en profundidad acerca de todo lo
que respecta a la asociacion y a sus
miembros

Se cuales seran mis funciones y
responsabilidades al pasar a ser socio activo

Se me mostro la estructura e instalaciones
con las que cuenta AVEIT

Se me informo sobre el reglamento interno de
la asociacion

Conozco a la mayoria de los socios activos

Conozco a la mayoria de los socios pasivos

Participo en la mayoria de los eventos que
organiza AVEIT

Asisto con frecuencia a las reuniones internas
(ue realiza AVEIT

Acostumbro a dar mi opinion y a proponer
mejoras en lo que respecta a la gestion de
AVEIT

Me siento valorado por la asociacion

Me encuentro familiarizado con mi futuro
equipo de trabajo

Me siento comodo al estas en AVEIT junto a
otros socios

Me considero capacitado para desempefiar
de manera correcta mis funciones como
50Cio activo

Estoy habituado con la dindmica de trabajo
con la que se manejan los socios activos

Creo adecuada la forma en que AVEIT
incorpora a Sus NUevos Socios
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Anexo 3: Desgravacion de las entrevistas a los socios activos
Entrevista nimero 1: Comision de Computos
1) Tengo entendido que este es tu segundo afio como socio activo ¢Podrias
contarme de que manera AVEIT llevo a cabo tu transferencia de socio pasivo a socio
activo?

Cuando yo pase a ser socia pasiva la induccion se hizo durante la asamblea. La
asamblea se hizo al principio del afio entonces como que nos hacian venir un rato antes
y ahi nos contaban todo. Y bueno, ahi era donde tenias que ver si querias ser autoridad
ya sea formando parte de la comision directiva o del tribunal de disciplina, y a la vez se
elegia por votacion quienes iban a ser las autoridades de ese afio. A su vez, te contaban
un poco de que trataba cada subcomision, pero hasta esa reunion no teniamos idea.

Para elegir la subcomisién teniamos que anotar en un papelito las dos
comisiones que mas te gustaban y te hacian un test donde se media con cual comisién
tenias mas afinidad. A las semanas se te informaba en cual quedabas asignado ya que
se tenia que tener en cuenta la cantidad de cupos para cada lugar.

Yo tuve justo a mi hermana que ya estaba como socia activa de AVEIT entonces
capaz que tenia un poco mas de informacion, pero era como que si yo no la tenia a ella
0 a mis amigos de la facultad ahi en la asociacion no me enteraba de mucho.

El dia que arrancabas, por cada grupo social, tuvimos una charla de 10 — 15

minutos donde nos presentdbamos y te daban un pantallazo de que hacer y nada mas.

2) ¢Sentiste en ese proceso haber tenido la contencion necesaria? ¢ Tuviste algin
problema en el trascurso del mismo? ¢ Cual?

Yo tuve la suerte que me toco un lindo grupo donde los socios que ya eran
activos nos acogieron un montén cuando apenas ingresamos. Como al comienzo

estabamos todos separados, en las reuniones de mi subcomision se usaron dinamicas de
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juegos, comidas compartidas y cosas asi que nos ayudaron bastante para unir al grupo
que somos ahora.
3) ¢ Te hubiera gustado que la transferencia a socio activo fuera de otra manera?

¢Hoy en dia le agregarias algo al proceso para volverlo mas efectivo?

Yo lo que le agregaria, y tengo entendido que se esta intentando hacer, es que a
los socios pasivos se los involucren mas. Entonces yo creo que se podria mejorar eso
para que se involucren los chicos desde el primer afio, por lo menos en venir a conocer
las instalaciones, jugar al ping pong, al metegol, tomar un mate, porque esta bueno, asi
van conociendo la asociacién y con eso les cambia la percepcion que puedan tener de

AVEIT.
4) ¢Como te sentiste en tus primeros dias como socio activo?

La verdad como que al principio un poco asustada porque no tenia idea de la
vida, pero después se armaron grupos de trabajo donde participaban chicos de afios
anteriores (segundo Y tercer afio de socios activos) que nos orientaban para poder hacer
las cosas, nos contaban como venian trabajando hasta el momento, como era la forma,
entonces asi fuimos aprendiendo. ¢Esta explicacion de como se hacian las cosas fue
antes de ingresar 0 una vez que ya estaban ocupando sus funciones? Fueron una vez
adentro, cuando ya estdbamos en situacion de trabajo.

5) ¢De qué manera caracterizarias tu desempefio en aquellos dias?

Yo como la verdad no tenia mucha idea me juntaba con los chicos de afios
anteriores para ver como seguir, que hacer, pero tampoco me daban tareas muy dificiles.
Al principio era muy light, cosas tranquis para que no metamos la pata. ¢Te sentias
desconfiada? Y si, igual consultaba mucho a los grandes a ver si estaba haciendo las
cosas bien o mal y asi fui aprendiendo.

6) ¢ Crees que podrias haber actuado mejor? ¢Por que?
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Si si, porque en ese momento no estaba transitando mi afio mas fuerte en la
facultad y no hice un equilibrio entre facultad y AVEIT y le dediqué mucho mas tiempo
a la facultad. A AVEIT no lo deje como segundo ni tercero, sino como cuarto lugar
porque tenia muchas otras prioridades antes. No tomaba responsabilidades de mas

tampoco.

7) ¢Consideras gque estabas comprometido con las tareas y responsabilidades que

tenias en aquel momento?

Y... Al principio hacia lo justo y lo necesario. No hacia mas de lo que se me
pedia. No me metia en actividades extras ni nada de eso. Pero bueno, yo cumplia, no
tenia sanciones, pero tampoco premiaciones.

8) ¢Participabas dando tu opinion y asistiendo a las reuniones? ¢ Tenias vigor al
momento de realizar tu trabajo?

Cuando nos juntdbamos como equipo de trabajo por subcomisiones si me
juntaba con los chicos para ir aprendiendo. A las reuniones por socios activos también
venia, pero porque yo ya compartia grupo con amigos de la facultad. Por ahi si venia

sola me iba a costar asistir. Tener un grupo de amigos desde antes me ayudé mucho.

9) ¢Qué me podés decir de tu relacién con tus compafieros de trabajo luego de tu
transferencia? ¢ Te encontrabas comodo trabajando con ellos?

Al principio no tanto, es algo incomodo cuando arrancas. Igual los chicos de
afios anteriores le ponen las mejores ganas y al tiempo te haces amigos y cambia
totalmente la forma de trabajar.

10) Luego de haber pasado tres afios como socio pasivo, donde tu Unica
responsabilidad con AVEIT era la venta de rifas, ¢ Cémo afrontaste esa nueva situaciéon?

Es duro porque en ese momento yo no tenia idea de la vida y a mi el primer afio

que empecé a ser socia me la vendieron como “el viaje” y no me vendieron todo lo que
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hoy es AVEIT. A pesar de eso, si hoy me venis a proponer ser parte de AVEIT como
lo que en verdad es volveria a entrar y volveria a repetirlo. Pero bueno, no quita que en
su momento no me lo dijeron y no estuvo bueno.

11)  ¢Qué opinas sobre la diferencia que existe entre las funciones que cumplen los

socios pasivos Yy las que cumplen los socios activos?

Creo que esta bien que los primeros afios sean tranquilos, pero también creo que
se deberia intentar involucrar méas al socio pasivo, integrarlo mas para que venga a

conocer la asociacion, lo que son las jornadas, las distintas actividades que se hacen.

12)  ¢Tenias algun tipo de expectativa sobre como iba a ser tu etapa como socio

activo? ;Podes contarnos cual era?

Pensé que iba a ser méas sencilla. O sea, no crei que iba a tener que estar tantas
horas ac4, o que iba a tener que cumplir turnos de limpieza, por ejemplo. Pero bueno,
con el tiempo te vas acostumbrando y hasta lo disfrutas porque se forman amistades re

lindas acé dentro.

13)  ¢Se concreta en la realidad lo que la asociacion te dijo al momento de ingresar
a AVEIT?

No, claramente no. Como ya te dije a mi me la vendieron como un viaje donde
vendia rifas y listo pero una vez que me entere de lo que me esperaba ya estaba muy
metida en la asociacion, ya habia vendido bastantes rifas y ya me habia ilusionado con
el viaje y demaés asique segui para adelante.

14)  ¢Estas satisfecho con el proceso de gestion de socios que tiene AVEIT? ¢ Cuales

podrias mencionar como las debilidades? ¢En qué crees que puede mejorar?

Si, yo me siento orgullosa de como nos venimos manejando. Lo que nos pasa
cuando pasamos a ser socios activos es que el viaje pasa a un segundo plano porque se

disfruta mucho del dia a dia con las amistades que se van formando. Si sostengo que
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podriamos mejorar la comunicacion con los socios pasivos para que sepan lo que les

espera y no les pase como a mi, pero fuera de eso creo que estamos bien.

15)  En estos 4 afios como socio de AVEIT ¢Alguna vez consideraste dejar la
asociacion? ¢Por qué?

Para serte sincera los primeros dos afios no estaba muy segura de formar parte
de esto. Los primeros afios en la carrera de ingenieria son muy dificiles y sumarle a eso

otra responsabilidad més a veces generaba dudas, pero por suerte no abandone.

Entrevista nimero 2: Comision de Eventos

1) Tengo entendido que este es tu segundo afio como socio activo ¢Podrias
contarme de que manera AVEIT llevo a cabo tu transferencia de socio pasivo a socio
activo?

Si, por mail. Me mandaron un mail para que fuera a la asamblea. Se suponia que
eso me lo tenia que comunicar uno de los chicos, pero nunca lo hizo. Directamente me
mandaron un mail avisando de la asamblea y que en caso de que no asistiera me
sancionaban.

En esa misma asamblea pasamos a ser socios activos. También se hace la
votacion para las futuras autoridades. Tuvimos una breve explicacién de lo que trata
cada subcomision y se nos pidio que eligiéramos entre las dos que mas nos gustara y
que respondiéramos a un test de competencias que en base a los resultados se veia en
gue comision te convenia quedar. A los dias te llegaba al mail en cual subcomisién

quedaste y listo.

2) ¢Sentiste en ese proceso haber tenido la contencion necesaria? ¢ Tuviste algun

problema en el trascurso del mismo? ¢ Cual?
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Justo antes de pasar a ser socio activo no senti ningun tipo de acompafiamiento.
Pero al momento de pasar a ser socio activo si, empezas a tener contacto con todos tus
comparieros, te enteras y te explican que hacer.

3) ¢ Te hubiera gustado que la transferencia a socio activo fuera de otra manera?
¢Hoy en dia le agregarias algo al proceso para volverlo més efectivo?

Si, hubiera preferido conocer mas antes de venir por primera vez. Yo creo que
habria que buscar una forma para que las reuniones sean mas concurridas por los socios
pasivos. Por ahi se hacen reuniones en las que podrian participar, pero no se les avisa o
si se les avisa muchas veces no asisten. Eso ayudaria mucho a que se conozcan entre
ellos porque mal que mal en el futuro van a tener que trabajar y viajar juntos.

4) ¢Cémo te sentiste en tus primeros dias como socio activo?

Desorientado al principio, pero una vez que tomas confianza los chicos te dan
una re mano, te explican que hacer y como hacerlo. En general en este lugar la
contencion es grande el tema esta en que eso Se ve una vez que Sos socio activo.

5) ¢De qué manera caracterizarias tu desempefio en aquellos dias?

Al principio echaba moco todo el tiempo. Hasta que le encontras la mano tenes
un tiempo.

6) ¢ Crees que podrias haber actuado mejor? ¢Por qué?

Y no sé, por ahi si me hubieran explicado un poco antes como tenia que hacer
las cosas lo habria hecho mejor. En realidad, tuvimos una pequefia capacitacion, pero
después de pasar a ser socios activos y ya nos habiamos mandado unas cuantas para ese
entonces. Por ahi si la charla hubiera sido antes de pasar a ser socios activos habria sido
mejor.

7) ¢Consideras gque estabas comprometido con las tareas y responsabilidades que
tenias en aquel momento?
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Si, en general soy una persona que se compromete con lo que hace. Igual con el
tiempo me fui comprometiendo més por una cuestion grupal ya que el grupo te lleva a
querer estar mejor.

8) ¢Participabas dando tu opinién y asistiendo a las reuniones? ¢ Tenias vigor al

momento de realizar tu trabajo?

Si, siempre intente faltar lo menos posible. Antes por ahi no participaba mucho
porgue no entendia y no queria quedar mal. Como que uno sigue un poco la corriente,
pero después pasa. En cuanto a la realizacion de las tareas siempre cumpli, tardando un
pOCo MAs 0 un poco menos, pero cumplia. A parte cuando uno lo siente propio al lugar
como que le pone pilas.

9) ¢Qué me podés decir de tu relacion con tus compafieros de trabajo luego de tu
transferencia? ¢ Te encontrabas comodo trabajando con ellos?

La relacién con los chicos esta buena, hoy en dia estamos bastante unidos.
Cuando fui transferido no conocia a nadie asiqué me quedaba un poco al margen, pero
los eventos, el trabajo y las reuniones te llevan a generar vinculos, quieras o no.

10) Luego de haber pasado tres afios como socio pasivo, donde tu Unica

responsabilidad con AVEIT era la venta de rifas, ; Cémo afrontaste esa nueva situacion?

Yo no pensé que iban a haber tantas actividades. No pensé que le iba a tener que
dedicar tanto tiempo. Imaginate, yo antes vendia las rifas y venia acé solo a traer la
plata, no veia lo que se hacia aca adentro. Después te volves socio activo y te das cuenta
de que hay un monton de cosas que hacer. Pero bueno, si lo ves de forma optimista se
Ilevan bien las actividades, es cuestion de acomodarse.

11)  ¢Qué opinas sobre la diferencia que existe entre las funciones que cumplen los

socios pasivos Yy las que cumplen los socios activos?
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Y opino que es mucha la diferencia entre esas dos etapas de la asociacion.
Estaria bueno que los pasivos participaran y conozcan lo que se les viene.
12)  ¢Tenias algun tipo de expectativa sobre como iba a ser tu etapa como socio

activo? ;Podes contarnos cual era?

Desde afuera, como socio pasivo, no sabia que era lo que iba a hacer, pero pensé
que iba a estar bueno, que iba a ser una linda experiencia y lo es. Lo que si me di cuenta

de que lleva mas tiempo y dedicacion de lo que me habia imaginado.

13)  ¢Se concreta en la realidad lo que la asociacion te dijo al momento de ingresar
a AVEIT?

Un poco, si me dijeron que la asociacion era para hacer un viaje y que para
poder pagarlo se vendian rifas y se trabajaba entre amigos en los Gltimos tres afios, pero
en ningun momento me dijeron que tanto trabajo iba a tener que hacer o que iba a pasar

tantas horas aca.

14)  ¢Estas satisfecho con el proceso de gestion de socios que tiene AVEIT? ¢ Cuales

podrias mencionar como las debilidades? ¢En qué crees que puede mejorar?

Yo creo que por ser todos ingenieros lo hacemos bastante bien, pero si sostengo
que se podria mejorar. Lo que me paso a mi, de enterarme por mail las cosas no creo
que sea algo positivo. Tendriamos que mejorar la comunicacién con los socios pasivos
ya que son una parte muy importante en la asociacion, sin ellos no se podria financiar
el viaje de fin de afo.

15)  En estos 4 afios como socio de AVEIT ¢Alguna vez consideraste dejar la
asociacion? ¢Por que?

Los primeros afios casi lo dejo porque sentia que vendia rifas sin ningun
propdsito. O sea, sabia que era por un viaje, pero como que no le encontré la gracia a

hacer el viaje con gente que me resultaba extrafia en aquel momento. Al final como me
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resultaba facil la venta de las rifas lo segui haciendo y hoy ya estoy aca, como amigo

de mis futuros comparieros de viaje.

Entrevista nimero 3: Comision de Gestion Social y Ambiental
1) Tengo entendido que este es tu segundo afio como socio activo ¢Podrias
contarme de que manera AVEIT llevo a cabo tu transferencia de socio pasivo a socio
activo?

Asi es. Me enteré de mi transferencia por un amigo que ya era socio activo de
AVEIT. Si bien yo ya sabia que proximamente iba a ser activo me enteré por mi amigo

el dia y horario de la asamblea.

En esa asamblea me contaron de las distintas subcomisiones en las que podia
participar y ahi mismo complete un cuestionario que me determinaria con cual
subcomision me convenia participar y junto a eso anotaba las dos subcomisiones en las
que preferia ingresar. Después nos dijeron que nos iba a llegar al mail en cual comision

habiamos quedado y en qué fecha y horario volver asistir a AVEIT y eso fue todo.
2) ¢Sentiste en ese proceso haber tenido la contencion necesaria? ¢ Tuviste algin
problema en el trascurso del mismo? ¢Cual?

Contencidn no senti. Si tuviera que decir un problema diria que no estaba bien
claro lo que tenia que hacer y cuando hacerlo. Es como que esperaba que me llegara

algun lineamiento para poder seguir y yo me acomodaba ellos.

3) ¢ Te hubiera gustado que la transferencia a socio activo fuera de otra manera?
¢Hoy en dia le agregarias algo al proceso para volverlo mas efectivo?

Me hubiera gustado que alguien se tomara la responsabilidad de avisarme de
una manera mas formal cuando iba a ser la asamblea. También hubiera preferido haber

tenido encuentros anteriores a la asamblea para entender mejor en qué consistia formar
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parte de cada comision porgue cuando tuve gue elegir entre ellas sabia muy a grandes
rasgos lo que se hacia en cada una. Era mas lo que sabia de la asociacion por preguntarle
a mi amigo que por lo que la asociacion se molestaba en explicarme.

4) ¢Como te sentiste en tus primeros dias como socio activo?

Me sentia rara, si bien todos los chicos son super simpaticos y buscan que te
sientas bien era como que no me sentia parte. Sin dudas que ya no es lo mismo, ahora
estoy super contenta y me llevo bien con todos, pero al momento de ingresar la situacion
en si te hace ruido. Igual yo creo que todos pasamos por eso.

5) ¢De qué manera caracterizarias tu desempefio en aquellos dias?

Yo creo que muy malo no fue, pero porque todos te dan una mano y te tienen
paciencia por ser nuevo. Igual mas de uno me debe haber odiado porque me la pasaba
preguntando por todo.

6) ¢ Crees que podrias haber actuado mejor? ¢Por qué?

Probablemente si, si no me hubieran explicado como hacer las cosas mientras
las estaba haciendo seguro que si.

7) ¢Consideras que estabas comprometido con las tareas y responsabilidades que
tenias en aquel momento?

Depende, si estaba en una semana tranquila en cuanto a la facultad o a mi vida
privada si. En cambio, si me surgian otras cosas AVEIT pasaba a un segundo plano. ;Y
ahora? Ya no es tan asi porque muchos de los socios son mis amigos entonces fallarle
a la asociacion es fallarles a ellos, es generarles mas trabajo y puedo llegar a ser
sancionada y perderme de hacer el viaje con ellos cuando en realidad es algo por lo que
uno viene trabajando hace muchos afos.

8) ¢Participabas dando tu opinién y asistiendo a las reuniones? ¢ Tenias vigor al

momento de realizar tu trabajo?
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Asistiendo a las reuniones seguro que si, pero participando no tanto. Soy un
poco vergonzosa y al no tener tanta confianza mucho no decia. A pesar de eso le ponia
ganas a lo que se me pedia que haga, no siempre lo hacia bien, pero al menos lo
intentaba. Igual, normalmente el primer tiempo te hacen hacer cosas pavas.

9) ¢Qué me podés decir de tu relacion con tus compafieros de trabajo luego de tu
transferencia? ¢ Te encontrabas comodo trabajando con ellos?

Los chicos te buscan incluir al toque, ac& se manejan como en una familia. Por
ahi pasa que como uno no esta acostumbrado a eso como que no sabes cOmo reaccionar,
y menos cuando no sos muy sociable como me pasaba a mi. Lo bueno es que con un
par de meses te terminas amoldando y te volves uno mas.

10)  Luego de haber pasado tres afios como socio pasivo, donde tu Unica
responsabilidad con AVEIT era la venta de rifas, ¢ Cémo afrontaste esa nueva situacion?

Es medio fuerte porque uno viene acostumbrado a una rutina que cuando se pasa
a ser socio activo se descompagina totalmente. Con eso no quiero decir que es feo ser
socio activo, es todo lo contrario, solo que uno no se lo espera.

11)  ;Qué opinas sobre la diferencia que existe entre las funciones que cumplen los
socios pasivos Yy las que cumplen los socios activos?

Yo creo que esa diferencia de funciones es necesaria porque varios de nosotros,
YO creo, que si tuviéramos que arrancar en la asociacion desde el primer afio con todas
las responsabilidades de un activo no nos asociariamos.

12)  ¢Tenias algun tipo de expectativa sobre como iba a ser tu etapa como socio
activo? ;Podes contarnos cual era?

Mi Unica expectativa era que lo que sea que me tocara hacer que fuera lo menos

demandate posible y que tuviera que asistir el menor tiempo posible. Al final termine
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disfrutando de estar aca, quedandome mas tiempo solo para tomar unos mates y seguir
hablando con los chicos.

13)  ¢Se concreta en la realidad lo que la asociacion te dijo al momento de ingresar
a AVEIT?

No del todo, si es real lo del viaje, que nos vamos una vez que hallamos pasado
los seis afios en la asociacion y que tenemos que cumplir con ciertos niveles académicos
para poder ser parte de AVEIT. También te mencionan que al tercer afio tenes que
colaborar trabajando, pero te la pintan como algo mas sencillo. Cuando estas proximo
a la transferencia o cuando tenes algin conocido que ya es socio activo te enteras de la
verdad del asunto.

14)  ;Estas satisfecho con el proceso de gestion de socios que tiene AVEIT? ¢ Cuéles

podrias mencionar como las debilidades? ¢En qué crees que puede mejorar?

Yo creo que una debilidad nuestra es que no tomamos en serio a los socios
pasivos, los descuidamos. Sabemos que son muchos los que se asocian por afio entonces
nos confiamos, pero si se les prestara mas atencién tendriamos mejores resultados.
¢ Como les prestarias mas atencion? Y no sé, al momento de salir a captarlos siendo mas
realistas con lo que se les ofrece, tener mas contacto con ellos, proponerles participar
en eventos, algo de todo eso podria servir.

15)  En estos 4 afios como socio de AVEIT ¢Alguna vez consideraste dejar la
asociacion? ;Por qué?

Si lo pensé antes de ser socio activo. Nunca me gusto vender rifas y mucho
menos cuando son tantas y tan caras. Es mas, varias veces termine comprandomelas yo
misma pero bueno, las ganas de viajar fueron mayores y ahora ya estoy en las ultimas

como para irme.
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Entrevista nimero 4: Comision de Prensa y Difusion

1) Tengo entendido que este es tu segundo afio como socio activo ¢Podrias
contarme de que manera AVEIT llevo a cabo tu transferencia de socio pasivo a socio
activo?

Fue media brusca la transferencia porque era como que de no venir nunca
pasamos a venir seguido, a tener responsabilidad aca dentro, a venir porque antes ni
siquiera veniamos. Entonces antes veniamos solo a hacer las cuatro rendiciones del afio
y para la entrega de rifas. Yo no venia mas, no venia a jugar al ping pong, no jugaba al

metegol, no venia a nada porque no tenia amigos dentro de AVEIT.

Después cuando comencé a ser socia activa requeria de mayor asistencia aca,
reuniones, charlas o lo que sea. Puntualmente me acuerdo de que en la reunién por la
trasferencia de socios nos dieron una charla donde nos contaban sobre como funcionaba
la asociacion y de las comisiones entre las que teniamos que elegir en cual formar parte.
Nos hicieron un test donde te sugeria a que comision te convenia ir y ahi mismo uno
ponia otras dos posibles opciones. De esas opciones ellos trataban de que quedes en la
primera o en la segunda en su defecto. Después te mandaban al mail o al WhatsApp en

cual comision quedaste y te avisaban el horario y dia que comenzabas.
2) ¢Sentiste en ese proceso haber tenido la contencion necesaria? ¢ Tuviste algin
problema en el trascurso del mismo? ¢Cual?

Si me senti contenida después de la transferencia. Se nota que el grupo intenta
y quiere hacerte parte, pero lamentablemente no senti lo mismo como socia pasiva. Fue
como que pase los tres afios sola y de un segundo a otra estaba rodeada de gente.
3) ¢ Te hubiera gustado que la transferencia a socio activo fuera de otra manera?

¢Hoy en dia le agregarias algo al proceso para volverlo més efectivo?
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Y por ahi que se haga un poco antes, asi los socios pasivos saben lo que se le
espera, que puedan formar parte. Porque antes yo pensé que era vender rifas a cambio
de un viaje y nada mas. Te contaban todos que estaba bueno formar parte de AVEIT,
pero nada méas. También al no ser obligatorio, a uno siendo socio pasivo le cuenta venir
cuando no conoce a nadie entonces también se entiende que pase eso.

4) ¢Como te sentiste en tus primeros dias como socio activo?

Y me paso que llegas y ves que todos se saludan con todos y uno se queda ahi,
como sin saber que hacer... No venia antes acd, asi como ahora porque no conocia y
no entendia bien de que se trataba.

5) ¢De qué manera caracterizarias tu desempefio en aquellos dias?

Creo que fue bueno, o por lo menos no estuve mal. Me paso de tener que formar
parte de un proyecto que ya estaba empezado y que no tenia los conocimientos
suficientes como para ponerme a la par del grupo asiqué me dieron otro tipo de tareas
para mantenerme ocupada pero fuera de eso pude hacer las cosas bien.

6) ¢ Crees que podrias haber actuado mejor? ¢Por qué?

Quizas si, si hubiera tenido alguien que me acompafiara 0 me explicara en los
primeros dias me hubiera servido. Por ahi me pasaba que tenia dudas y le preguntaba a
una amiga para que me lo averiguara por otro lado, hacia como medidora en lugar de
tener una fuente directa.

7) ¢Consideras que estabas comprometido con las tareas y responsabilidades que
tenias en aquel momento?

Al principio principio no tanto. Buscaba no tener sanciones que me perjudicaran
el poder realizar el viaje, pero tampoco me lucia como ahora que si considero estar mas

metida en todo lo que respecta a AVEIT.
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8) ¢Participabas dando tu opinién y asistiendo a las reuniones? ¢ Tenias vigor al
momento de realizar tu trabajo?

En lo que eran las reuniones obligatorias si asistia, pero en las reuniones
ordinarias no tanto. Pasa que hasta que uno no estas confiado en lo que haces como que
no queres opinar ni hacer mucho por miedo al ridiculo. Con la practica te vas
interiorizando mas en el tema y te vas soltando solo...

9) ¢Qué me podés decir de tu relacion con tus compafieros de trabajo luego de tu
transferencia? ¢ Te encontrabas comodo trabajando con ellos?

Las primeras semanas por ahi me sentia un poco excluida. Todos tenian un
cddigo para hablar y tratarse que yo lo desconocia.

Lo que esta bueno es que en la asociacion se fomenta mucho el hacer reuniones
informales, cenas y demés para fomentar las relaciones entonces al tiempo te terminas
integrando. A parte el hecho de ser todos estudiante y de estar estudiando todos algin
tipo de ingenieria hace que tengamos mucho en comun.

10)  Luego de haber pasado tres afios como socio pasivo, donde tu Unica
responsabilidad con AVEIT era la venta de rifas, ; Como afrontaste esa nueva situacion?

En lo personal me cambio mucho. Yo soy de Luque, y de volverme todos los
findes de semana tuve que empezar a volverme una vez al mes con suerte porque tenia
muchas actividades que hacer aca en AVEIT. Me cambio totalmente, y no solo en eso,
yo a las once de la noche ya estaba casi acostada antes, ahora recién a las once de la
noche son las reuniones porque es el nico horario en el que todos los socios no estamos
cursando. El adaptarme a estos horarios me costo bastante a mi.

11)  ¢Qué opinas sobre la diferencia que existe entre las funciones que cumplen los

socios pasivos Yy las que cumplen los socios activos?

156



Creo que como responsabilidades obligatorias/sancionables esta bien. Lo que,
si veo, que por ahi estaria bueno que se les dé un poco més de oportunidad a los socios
pasivos de participar por su cuenta, sin obligarlos me refiero. Seria més bien incluirlos,
proponerles actividades sin esperar a la transferencia.

12)  ¢Tenias algun tipo de expectativa sobre como iba a ser tu etapa como socio
activo? ;Podes contarnos cual era?

Tenia buenas expectativas porque tenia conocidos que ya participaban me
habian comentado que estaba bueno, pero fuera de eso no sabia que me esperaba.

13)  ¢Se concreta en la realidad lo que la asociacion te dijo al momento de ingresar
a AVEIT?

Con respecto al viaje y a la venta de rifas fueron cien por ciento sinceros, pero
en lo personal me parece que también se deberia comunicar desde el comienzo todo lo
que implica ser socio de AVEIT y por sobre todo lo que es el reglamento interno y todas
las conductas sancionables que hay en ella. Estas cuestiones no suelen informarse o si
se lo hace es muy por arriba y son muy importantes porque esta en juego el poder
realizar o no el viaje.

14)  ;Estas satisfecho con el proceso de gestion de socios que tiene AVEIT? ;Cuales
podrias mencionar como las debilidades? ¢En qué crees que puede mejorar?

En lo que respecta a los socios activos yo creo gque estamos perfectamente.
Habria que dar una vuelta de rosca con la gestion de los socios pasivos para que no haya

tanta rotacion.
15)  En estos 4 afios como socio de AVEIT ¢Alguna vez consideraste dejar la
asociacion? ¢Por que?

Si, en el segundo afio. Creia que era en vano vender rifas para hacer un viaje

con personas que todavia no conocia y que por ahi ni siquiera me caian bien. Iba a haber
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invertido un montén de plata y tiempo en vender las rifas al pedo. Deci que varios

conocidos me dijeron que siguiera porque valia la pena, sino no estaria aca.

Entrevista nimero 5: Comision de Recursos Humanos
1) Tengo entendido que este es tu segundo afio como socio activo ¢Podrias
contarme de que manera AVEIT llevo a cabo tu transferencia de socio pasivo a socio
activo?

Y basicamente fue entrar y no tener practicamente idea de nada. Me contaron
un poco algunos comparieros que ya formaban parte de la asociacién como activos y se

nos dio una pequefia charla sobre mas o menos a que subcomision podias pertenecer.

Después de esa charla me hicieron elegir entre dos comisiones y se me hizo un
test de orientacién vocacional y segun el resultado seria la comision con la que mejor
perfile. La idea es hacerte entrar a algunas de esas, pero se nos avisaba al tiempo porque
era por cupos. Cuando me avisaron en cual comision quede me dijeron que al comenzar
como activo iba a ir conociendo mas cuales iban a ser mis funciones y que iba a aprender
mas de lo que es AVEIT. Y bueno, conocer a AVEIT fue méas por voluntad propia que
por lo que me vinieron a decir.

Recuerdo que el primer dia que vine fue para una de las asambleas y en esas
asambleas se tocan temas muy delicados que por ahi uno no entendia mucho. Entonces
uno esta la primera reunion sentado sin entender nada, teniendo que votar autoridades,
teniendo que tomar decisiones que no sabes para que son o teniendo que votar sobre
algn socio que no conoces. Me pasaba de pensar si el votar era correcto porque no la

conoces a esa persona, solo votaba por votar.

2) ¢Sentiste en ese proceso haber tenido la contencidn necesaria? ¢ Tuviste algin

problema en el trascurso del mismo? ;Cual?
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No mucho. Hasta que no estuve trabajando en la comision después de un par de
semanas por ahi uno se siente medio solo. Pero como te decia con el tema de las
primeras reuniones, la verdad es que te citan en un horario y lugar y listo, estas perdido,

solo seguis a la multitud.

3) ¢ Te hubiera gustado que la transferencia a socio activo fuera de otra manera?
¢Hoy en dia le agregarias algo al proceso para volverlo més efectivo?

Por ahi haria un cambio con la asamblea, que es normalmente el primer
encuentro formal donde los socios pasivos pasan a ser socios activos. No diria de quitar
este evento porque uno cuando ya esta en sus Ultimos afios entiende que es importante,
pero al menos se tendria que comentar un poco a los socios pasivos eso que van a tener
que hacer y por qué se hace, hacerlos participar, brindarles méas informacién para que
no estén tan en blanco a la hora de ingresar.

4) ¢Cdémo te sentiste en tus primeros dias como socio activo?

Cuando arrancas a venir aca te sentis un poco solo porque por ahi no conoces a
nadie o si conoces son a muy pocos. Por suerte en general aca hay un buen ambiente
entonces como que si te veian solo te buscaban incluir. Por otro lado, también recuerdo
haber estado muy ansioso de saber qué es lo que tenia que hacer y de como hacerlo.

5) ¢De qué manera caracterizarias tu desempefio en aquellos dias?

Yo creo que al ser nuevo no nos exigian mucho o no haciamos lo mismo que el
resto de la comisidn entonces al tocarnos la parte facil como que te alivia la carga. ¢La
carga de qué? Y por tener que quedar bien y no hacer papelones supongo.

6) ¢ Crees que podrias haber actuado mejor? ¢Por que?
A pesar de creer que, si actue bien, creo que podriamos mejorar si se explicara

de una manera mas detallada lo que se tiene que hacer y que haya una persona
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responsable de supervisar o, aunque sea de resolver las inquietudes que a uno le surgen
cuando recién ingresa.

7) ¢Consideras que estabas comprometido con las tareas y responsabilidades que
tenias en aquel momento?

Si, me comprometi desde un principio con la asociacion y lo sigo haciendo.

8) ¢Participabas dando tu opinion y asistiendo a las reuniones? ¢Tenias vigor al
momento de realizar tu trabajo?

Si, a las reuniones siempre que puedo asisto mas ahora que soy unas de las
autoridades de mi comision y como tal tengo que dar el ejemplo.

9) ¢Qué me podés decir de tu relacion con tus compafieros de trabajo luego de tu
transferencia? ¢ Te encontrabas comodo trabajando con ellos?

Y, uno por ahi no estd acostumbrado al cambio, pero es una cuestion de
adaptarse. Al principio resulta chocante porque justamente, no conoces a nadie entonces
tenes que buscar una forma de tratar al otro. Pero es cuestion de un tiempo hasta que
uno se va adaptando y soltando. Después, las mismas actividades y eventos que se hacen
en AVEIT hacen que se vayan formando las amistades.

10)  Luego de haber pasado tres afios como socio pasivo, donde tu Unica
responsabilidad con AVEIT era la venta de rifas, ; Cémo afrontaste esa nueva situacion?

Si bien la transicion fue un tema dificil por pasar de no hacer nada, va si, de
vender rifas que es casi nada a pasar a la asociacion como activo donde hay que
comprometerse, cumplir actividades, tener responsabilidades era un poco agobiante. A
parte aca se manejan horarios anormales, tenemos reuniones a las once de la noche y
eso solo ya te modifica toda la rutina. Entonces por ahi a uno le resulta un poco chocante
porque es un ritmo complicado el de la facultad nuestra y sumarle el cambio a socio

activo a mi me resulto un poco pesado.
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11)  ¢Qué opinas sobre la diferencia que existe entre las funciones que cumplen los
socios pasivos Yy las que cumplen los socios activos?

Y es muchisima la diferencia. Porque el socio pasivo se limita a vender rifas y
de pronto tenes que empezar a cumplir una banda a actividades y responsabilidades que
pueden ser sancionadas tanto positivamente como negativamente. Es muy grande la
diferencia. Me parece muy brusco y creo que se podria alivianar un poco mas. Se podria
capacitar a la persona para que justamente esté preparada para eso. Agarrarlos de mas
temprano a los chicos pasivos.

Por ejemplo, a mi me paso que cuando entre me molestaba tener que venir a
limpiar acd. Me costaba limpiar en mi casa y tenia que venir aca. Y por ahi si sabia con
mas tiempo que iba a tener que hacer eso lo podria haber tomado mejor. A muchos les
paso como a mi que se molestan por este motivo, el hecho de no saberlo molesta.

12)  ¢Tenias algun tipo de expectativa sobre cémo iba a ser tu etapa como socio
activo? ;Podes contarnos cual era?

Si yo en realidad, la expectativa mia era hacer amigos, conocer gente, aprender
a hablar en pablico y perder la timidez mas que nada.

13)  ¢Se concreta en la realidad lo que la asociacion te dijo al momento de ingresar
a AVEIT?

No, yo recuerdo que cuando entre a mi cComo que me mintieron un poco porque
a la mayoria le mienten con el tema del viaje. Te prometen un viaje, pero no te cuentan
el trasfondo de la cosa.

14)  ¢Estas satisfecho con el proceso de gestion de socios que tiene AVEIT? ¢ Cuales

podrias mencionar como las debilidades? ;En qué crees que puede mejorar?

Si me gusta como lo hacen, pero si creo que se podria mejorar muchisimo mas.

Creo que se puede hacer un mejor trabajo a la hora de manejar a los socios pasivos tanto
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por parte de recursos humanos como parte de AVEIT en general ya sea a la hora de

captarlos, tratarlos, incluirlos, mantenerlos y capacitarlos.

Me parece muy buena idea esto de hacerlos participar a los pasivos mas
temprano de lo que se viene haciendo. Yo creo que para nosotros es muy importante el
socio pasivo porgue en realidad dependemos de ellos entonces para nosotros es muy
importante que ellos puedan entrar con la mejor onda, mejores ganas y las mejores

intenciones.

Hay chicos que entran y porgue no se entera lo que es en realidad AVEIT por
ahi lo dejan entonces creo que es importante que haya una buena transicion porque ahi

te das cuenta quien realmente quiere seguir y quien no en AVEIT.

O sea, lo importante de llegar a ellos es poder demostrarles que en sus primeros
tres afios su Unico trabajo no es solo vender rifas. La intencion nuestra es hacerlos sentir
parte de la asociacion también. O sea, ellos por ejemplo no saben que siendo pasivos
pueden hacer uso de las instalaciones, los juegos, la cocina y demas instalaciones que
yo tampoco sabia hasta que me volvi activo. Y es algo que se pierde porque muchos
chicos no lo saben y no lo pueden aprovechar. Y estaria bueno que lo hicieran como
para que se vayan integrando. Hay casos de chicos pasivos que vienen y juegan y se
van integrando incluso con nosotros y saben lo que les espera después de su
transferencia y se motivan.

15)  En estos 4 afios como socio de AVEIT ¢Alguna vez consideraste dejar la
asociacion? ¢Por que?

No, nunca quise dejarla.
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Entrevista nimero 6: Comision de Relaciones Institucionales

1) Tengo entendido que este es tu segundo afio como socio activo ¢Podrias
contarme de que manera AVEIT llevo a cabo tu transferencia de socio pasivo a socio
activo?

Si. Se realiz6 una asamblea que es una de las reuniones que se suelen hacer aca
para determinar ciertos temas que hacen a la gestion de AVEIT y en esa misma reunion,
unos minutos antes se le daba la bienvenida a los que pasdbamos a ser socios activos.
En esa bienvenida se nos explicaba en general de que trataba cada comision que existe
en AVEIT y se nos pedia que eligiéramos entre dos de ellas. También te hacen una
prueba de capacidades y en base a eso determinan que comisién se ajusta mejor a tus
competencias. Después de un tiempo me avisaron por mail en cual habia quedado. A
partir de ese momento ya éramos socios activos.

En lo personal a mi no me costé mucho entender como venia la mano porque
yo en mi ultimo afio como socio pasivo tuve mucho contacto con gente que ya estaba
dentro como activo entonces me iban contando cosas del funcionamiento interno.

Ah, me olvidaba de decirte que en la primera asamblea también se hace una
votacion. Eso si es medio chocante porque no nos conocemos mucho y ya estamos
votando representantes. Eso para mi es un problema, por ahi si se conocieran mejor la
votacion seria mas efectiva.

2) ¢Sentiste en ese proceso haber tenido la contencidn necesaria? ¢ Tuviste algin
problema en el trascurso del mismo? ;Cual?

No, en lo personal no me senti incomodo con nada. Como te decia, tenia varios
amigos que ya eran socios activos entonces ya sabia como venia la mano.

3) ¢ Te hubiera gustado que la transferencia a socio activo fuera de otra manera?

¢Hoy en dia le agregarias algo al proceso para volverlo més efectivo?
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Si, capaz que por ahi que los pasivos a mitad de afio podrian tener una reunion
0 algunas cosas para hacer como para que Se conozcan mas.

4) ¢Como te sentiste en tus primeros dias como socio activo?

Iba conociendo todo, viendo que teniamos reuniones, conociendo a mis
compafieros de comisién y su forma de trabajar. Venia contento.

5) ¢De qué manera caracterizarias tu desempefio en aquellos dias?

Y...en los primeros dias estaba medio quietito. Por ahi como que recién
empezaba y por falta de conocimiento que me quedaba a la espera de que me dijeran
que hacer y sino no hacia mucho.

6) ¢ Crees que podrias haber actuado mejor? ¢Por qué?

Si, por ahi con un poco mas de conocimiento. Como tenia miedo de hacer las
cosas mal o no sabia por donde empezar a hacerlas, directamente no lo hacia o lo hacia
cuando habia alguien de afios anteriores supervisandome.

7) ¢Consideras que estabas comprometido con las tareas y responsabilidades que
tenias en aquel momento?

Si estaba comprometido, pero por ahi, pasa que a veces la dejaba para méas tarde
a las actividades por el tema de la facultad, con los parciales y esas cosas.

8) ¢Participabas dando tu opinion y asistiendo a las reuniones? ¢Tenias vigor al
momento de realizar tu trabajo?

A la mayoria asisti, por ahi falté a algunas por tener que estudiar para parciales,
pero fueron las menos. Y en general siempre vine con entusiasmo y ganas de trabajar y
mas aun cuando se va formando un lindo grupo.

9) ¢Qué me podes decir de tu relacion con tus comparieros de trabajo luego de tu

transferencia? ¢ Te encontrabas comodo trabajando con ellos?
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Acé todos te intentan ayudar para que te integres asique, aunque ingreses solo,
como le pasa a la mayoria de los socios pasivos, te terminas integrando al tiempo. La
comodidad la vas ganando en la préctica.

10)  Luego de haber pasado tres afios como socio pasivo, donde tu Unica
responsabilidad con AVEIT era la venta de rifas, ; Como afrontaste esa nueva situacion?

Y nada, es como un mundo nuevo, sentis que no es solamente un viaje, sino que
hay muchas mas cosas en juego, que tenes juntadas, que conoces gente, te haces
actividades Utiles, te desarrollas personalmente, se aprende mucho estando aca. Pero
también todo eso demanda mucho mas tiempo y compromiso del que uno estd
acostumbrado a dedicarle a la asociacion.

La venta de las rifas la hacia cuando y donde queria y aca adentro no se maneja
asi, acé se tiene que cumplir con muchas otras cosas que estan buenas pero que hay que
aprender a hacerse el lugar.

11)  ;Qué opinas sobre la diferencia que existe entre las funciones que cumplen los
socios pasivos Yy las que cumplen los socios activos?

Creo que hay mucha diferencia de responsabilidades y que por ahi desde el
segundo o tercer afio se podria hacer como algo previo, hacer algunas juntadas para que
conozcan y participen en los eventos. ¢Y en el primero por qué no? Porque por ahi
como que recién estas tomandole la mano a la facultad y con la venta de rifas creo que
es suficiente sino lo sobrecargas.

12)  ¢Tenias algun tipo de expectativa sobre como iba a ser tu etapa como socio
activo? ;Podes contarnos cual era?

Tenia expectativa de formar mi grupo, de conocer a mis compafieros y de ver
que se podia aprender de aca. Desde que era socio pasivo veia la unién que habia entre

los socios activos y queria llegar a pasar por esa etapa yo también.
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13)  ¢Se concreta en la realidad lo que la asociacion te dijo al momento de ingresar
a AVEIT?

Por ahi hubo cosas que me vendieron que no son reales como por ejemplo que
durante el viaje por Europa se podia dejar el Curriculum de la carrera en distintas
empresas y después me enteré de que no era asi. También me dijeron que con la plata
recaudada con las rifas alcanzaba para todo el viaje y tampoco es tan asi. Algo de plata

tenes que poner. Hubo varias cosas que no me dijeron.

14)  ¢Estas satisfecho con el proceso de gestion de socios que tiene AVEIT? ¢ Cuales

podrias mencionar como las debilidades? ¢En qué crees que puede mejorar?

Algo que se viene hablando mucho en lo que tendriamos que mejorar es en la
manera como se manejan a los socios pasivos y a su ubicacion dentro de las comisiones.
Creemos que deberiamos adelantar un poco el proceso para que los chicos que recién

pasan a ser activos sepan que implica serlo y que actividades se hacen en cada comision.

Nuestro problema es que no nos comunicamos bien con los socios pasivos, los
tenemos abandonados hasta que se hace la transferencia y no esta bueno. Todos fuimos
socios pasivos alguna vez y sabemos lo dificil que es entender todo de la noche a la
mafana.

15)  En estos 4 afios como socio de AVEIT ¢Alguna vez consideraste dejar la
asociacion? ;Por qué?

Se podria decir que si porque no me esforzaba mucho por ser parte. Cuando era
socio pasivo me colgaba con la venta de las rifas y no le daba mucha prioridad a eso.
Si se vendian se vendian, pero no me desvivia por eso porque tenia muchas otras
prioridades. Después por la facultad empecé a conocer a algunos socios que estaban
como activos en ese momento y me contaban que estaba bueno formar parte de esto,

me decian que me ponga las pilas que valia la pena y por eso segui.
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Entrevista nimero 7: Comision de Mantenimiento

1) Tengo entendido que este es tu segundo afio como socio activo ¢Podrias
contarme de que manera AVEIT llevo a cabo tu transferencia de socio pasivo a socio
activo?

Directamente el primer evento que tuvimos como socio activo fue una reunion,
una asamblea. La asamblea era llevada a cabo por los socios activos en la que nosotros
basicamente no entendiamos nada de que se trataba porque se tocaban temas que
nosotros desconociamos. Ahi mismo se nos explico en qué consistia cada subcomision
y nos pedian que elijamos entre dos de ellas para intentar hacernos entrar en algunas de
esas dos. Una vez concluida esa asamblea ya formabamos parte de los socios activos y

comenzaba el curso en la asociacion.

El siguiente evento inmediatamente después de eso fue el mantenimiento
general de AVEIT que es uno de los grandes eventos que tiene AVEIT durante el afio
que es en el cual los socios activos participan del mantenimiento general de la
asociacion en si, ya sea limpiar, pintar, hacer soldaduras, revogues y demas. Entonces
basicamente lo que hicimos fue entrar a trabajar y que nos mandoneen personas que ni

siquiera conociamos.

2) ¢Sentiste en ese proceso haber tenido la contencion necesaria? ¢ Tuviste algin

problema en el trascurso del mismo? ¢Cual?

Hasta empezar a trabajar en el grupo de trabajo, en las subcomisiones, la

informacion es poca. Muy poca. Asique se podria decir que contenido no me senti.

3) ¢ Te hubiera gustado que la transferencia a socio activo fuera de otra manera?

¢Hoy en dia le agregarias algo al proceso para volverlo més efectivo?
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Si. Y que sea mucho mas paulatina, que te contenga un poco mas, que tu primera
experiencia como socio activo dentro de la asociacion sea agradable. Si bien esta
primera experiencia es la asamblea y es muy importante, uno llega con muy pocas ideas
de lo que es una asamblea y con poca idea de lo que es el estatuto. Y que el primer
evento trabajando dentro de la asociacién sea mantenimiento general choca bastante
porque hay un montdn de gente que no conoces y que te esta mandando.

4) ¢Como te sentiste en tus primeros dias como socio activo?

Los primeros dias fue un periodo de adaptacion. Lleva su tiempo conocer a las
personas y mas en situacion de trabajo, pero en general el grupo suele ser contenedor
cuando ya formas parte de él. Es un grupo humano muy lindo para trabajar entonces las
personas tienden a querer integrarte y hacerte sentir comodo.

5) ¢De qué manera caracterizarias tu desempefio en aquellos dias?

Diria que no estuvo tan mal. Hice mis macanas, pero nada que no se pudiera
arreglar.

6) ¢ Crees que podrias haber actuado mejor? ¢Por qué?

Si, creo que si la charla que nos daban al momento de entrar a la comisién
hubiera sido mas especializada y donde los primeros dias fueran mas acompafiados por
alguien que ya manejé bien el puesto podria haber actuado mejor.

7) ¢Consideras que estabas comprometido con las tareas y responsabilidades que
tenias en aquel momento?

Y.... no tanto como ahora que uno le toma carifio y siente suyo todos los logros
que se van alcanzando como grupo. Como que eso también influye. Pero tampoco era
un desastre cuando arranque, sino que cumplia y me iba.

8) ¢Participabas dando tu opinién y asistiendo a las reuniones? ¢ Tenias vigor al

momento de realizar tu trabajo?
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Ehh... las reuniones que eran obligatorias las hacia todas porque no queria tener
sanciones. Pero en las reuniones diarias no participaba mucho. Cuando recién arrancas
a ser socio activo es como que no te involucras tanto porque justamente sos el nuevo y
mucho no sabes 0 no entendes de la dindmica de trabajo.

9) ¢Qué me podés decir de tu relacion con tus compafieros de trabajo luego de tu
transferencia? ¢ Te encontrabas comodo trabajando con ellos?

Y al principio era un poco complicado encarar tareas porque basicamente eran
reuniones donde los nuevos no sabiamos mucho y los que eran activos hacia méas tiempo
se nos tenian que poner a explicar como actuar y se perdia mucho tiempo. No me puedo
quejar por la paciencia que me tuvieron, pero no era comodo tener que preguntar por
todo por dudar de como estaba haciendo las cosas.

10)  Luego de haber pasado tres afios como socio pasivo, donde tu Unica
responsabilidad con AVEIT era la venta de rifas, ; Como afrontaste esa nueva situacion?

Ese cambio tuvo lo suyo, fue algo duro. Me significo tener que organizarme
mejor con los tiempos porque al principio no le encontraba la mano. Son muchas las
horas que se pasan en la facultad estudiando y tener que terminar de cursar y cruzarse
a AVEIT para hacer reuniones de trabajador me resultaba agotador.

11)  ;Qué opinas sobre la diferencia que existe entre las funciones que cumplen los
socios pasivos Yy las que cumplen los socios activos?

Y... las funciones que cumplen los socios pasivos basicamente es la venta de
las rifas y pagar la cuota entonces si buscaria la forma de incluirlos antes a los socios
pasivos o por lo menos tratar de hacerlos parte.

La gran mayoria de los eventos que se organizan en la asociacion es para los

socios activos como por ejemplo las olimpiadas. Las olimpiadas estan pensadas para
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socias activos, donde se hace deporte y se come entre amigos, y si bien es un evento
donde tranquilamente podrian participar socios pasivos, no se los invita a participar.
12)  ¢Tenias algun tipo de expectativa sobre como iba a ser tu etapa como socio
activo? ;Podes contarnos cual era?

Si, pensé que iba a ser menos serio el trabajo. Es decir, no pensé que iban a
haber tantas reuniones y actividades para hacer o que iba a pasar tantas horas acé en
AVEIT, lo tenia como que iba a ser un trdmite de unas pocas horas a la semana y nada
mas.

13)  ¢Se concreta en la realidad lo que la asociacion te dijo al momento de ingresar
a AVEIT?

Si se concreta lo que me dijeron con respecto al viaje y a la venta de rifas, pero
también hubo muchas otras cosas en el medio que se obviaron. En ningiin momento me
explicaron bien en que se basaba las responsabilidades como socio, siempre fue todo
muy generalizado lo que supe. Lo mismo con el reglamento interno y las conductas

sancionables.

14)  ;Estas satisfecho con el proceso de gestion de socios que tiene AVEIT? ;Cuales
podrias mencionar como las debilidades? ¢En qué crees que puede mejorar?

Si, estoy satisfecho por como el area de recursos humanos esta buscando la
forma de mejorar los procesos. Hace poco se incorporo en la eleccion de las comisiones
un test de competencia que mejoro bastante el proceso de seleccién de comision por
parte de los socios pasivos ya que el resultado del test arroja el nombre de la comision

con la que mas se identifica cada uno.

A pesar de eso seguimos teniendo debilidades que se pueden ver con la alta

rotacion de socios que tenemos. Para mejorar, como ya se viene hablando, tendriamos
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que fidelizar nuestra relacion con los socios pasivos, para que conozcan a AVEIT

mucho antes de estar en el tercer afo de la asociacion.

15)  En estos 4 afios como socio de AVEIT ¢Alguna vez consideraste dejar la
asociacion? ¢Por qué?

No.

Entrevista nimero 8: Comision de Rifas

1) Tengo entendido que este es tu segundo afio como socio activo ¢Podrias
contarme de que manera AVEIT llevo a cabo tu transferencia de socio pasivo a socio
activo?

Mi transferencia a socio activo se hizo durante una asamblea, donde teniamos
que asistir todos los que terminabamos el tercer afio de asociados y quienes cumpliamos
con todos los requisitos académicos para poder pasar a ser socio activo. Esa asamblea
es obligatoria porque AVEIT porque al tener personeria juridica tiene que cumplir con
cuestiones legales entonces es muy importante. Los que pasabamos a ser socios activos
teniamos que participar en algunas votaciones y tomar decisiones durante la misma.

Un rato antes de empezar la asamblea, los que ya eran socios activos de afios
anteriores, nos explicaban acerca del funcionamiento de AVEIT, las responsabilidades
que ibamos a tener y las distintas actividades que se hacian en cada una de las
comisiones. Inmediatamente después de eso teniamos que responder a un test
vocacional y anotar en un papel en cuél de las comisiones preferiamos anotarnos.
Teniamos que poner dos opciones porque a veces por una cuestion de cupos podias no
quedar en la primera. ;Como te enterabas en cual habias quedado? A la semana me

mandaron un mail avisandome y confirmandome que dia empezaba a trabajar.
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2) ¢Sentiste en ese proceso haber tenido la contencion necesaria? ¢ Tuviste algin

problema en el trascurso del mismo? ¢Cual?

No, porque no se entendia mucho. Era mucha informacién junta. Yo algo sabia

por unos amigos, pero no era muy claro todo.

Si tuve un problema cuando quise pasar a ser socio activo el afio anterior a ser
transferido. O sea, yo ya estaba en el tercer afio de la asociacion y segun yo ya iba a ser
transferido a activo, pero averiguando cerca de la fecha me enteré de que no iba a poder
ser activo si no regularizaba algunas materias de la facu. Entonces me atrase un afio en
la asociacion por no cumplir con los requisitos académicos de los cuales yo no tenia

idea hasta el momento en que pregunte.

3) ¢ Te hubiera gustado que la transferencia a socio activo fuera de otra manera?
¢Hoy en dia le agregarias algo al proceso para volverlo mas efectivo?

Si, totalmente. Le agregaria méas organizacion a la hora de brindar informacion.
Yo perdi un afio por falta de informacion. Si hubiera sabido que tenia que aprobar
materias para poder pasar a activo probablemente lo habria hecho para no atrasarme. A
parte, yo estaba con un amigo y el paso y yo no asique el viaje ya no lo ibamos a poder
hacer juntos.
4) ¢Cdémo te sentiste en tus primeros dias como socio activo?

Bien, estuvo bueno. Yo me anote en la misma comision de la que formaba parte
mi amigo asique estaba con él.
5) ¢De qué manera caracterizarias tu desempefio en aquellos dias?

Fui medio queso al principio. Me ayudaron mucho los chicos, me iban
explicando que hacer y si veian que estaba mal me daban una mano hasta que le case la
onda.

6) ¢ Crees que podrias haber actuado mejor? ¢Por que?
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Si, seguro. El tema es que las tareas que me daban para hacer no eran dificiles,
pero como son trabajos en equipo tenia que primero entender como es que trabajan
entre ellos. Cuando entendi cudl era mi rol en el equipo de trabajo se volvio todo méas
facil.

7) ¢Consideras gque estabas comprometido con las tareas y responsabilidades que
tenias en aquel momento?

Si yo creo que si. Aunque cuando recién pasas a ser activo cuesta tomarte en
serio las cosas porque venis acostumbrado a formar parte de AVEIT sin hacer nada.

8) ¢Participabas dando tu opinion y asistiendo a las reuniones? ¢ Tenias vigor al
momento de realizar tu trabajo?

A las reuniones que no eran obligatorias por ahi iba o por ahi no, dependia de
quienes iban de los socios que conocia. A las reuniones obligatorias no faltaba para que
no me pusieran sanciones. Lo mismo pasaba a la hora de cumplir con las tareas, antes
estas todo el tiempo especulando con los puntos negativos y los puntos positivos por
miedo a ser expulsado, pero cuando te vas encarifiando del grupo de trabajo los puntos
quedan a un lado y si trabajas, asistis y participas es porque lo disfrutas.

9) ¢Qué me podés decir de tu relacion con tus compafieros de trabajo luego de tu
transferencia? ¢ Te encontrabas comodo trabajando con ellos?

Como te decia, yo me anote en la misma comision que un amigo muy cercano
entonces eso me ayudd muchisimo a la hora de relacionarme porque él me presentaba
con todos. Es mas, algunos ya los conocia por juntadas anteriores a mi trasferencia
entonces se me hacia mas facil a la hora de relacionarme.

10) Luego de haber pasado tres afios como socio pasivo, donde tu unica

responsabilidad con AVEIT era la venta de rifas, ¢ Como afrontaste esa nueva situacion?
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Fue mucho cambio junto, pero a la vez fue muy deseado por mi parte porque
tuve un afio méas que lo que se acostumbra como socio pasivo y porque la Gnica persona
que tenia de conocido en AVEIT ya estaba como activo.

Reconozco que al haber tenido cercania a los que estaban como socios activos
en ese momento me sirvid para prepararme mentalmente para lo que se me venia porque
nadie te dice bien como es la parte activa de la asociacion.

11)  ;Qué opinas sobre la diferencia que existe entre las funciones que cumplen los
socios pasivos Yy las que cumplen los socios activos?

Opino que esté bien que en los primeros afios no se haga mucho porque son afos
complicados en la facultad donde por ahi uno esta mas dedicado a tomarle el ritmo a la
facultad més que en otra cosa. Darle tareas a los que recién ingresan podria ser
abrumador y que abandonen la asociacion, pero si creo que eso no quita que se deba
informar a los socios pasivos sobre todo lo que se hace en AVEIT, sobre el reglamento
interno, sobre el estatuto y todas esas cuestiones que también los afectan.

12)  ¢Tenias algun tipo de expectativa sobre cémo iba a ser tu etapa como socio
activo? ;Podes contarnos cual era?

Si, antes de tener a mi amigo como activo pensé que pasar cada tanto por AVEIT
a cumplir con la asistencia y nada méas. Después que Eze ingreso me volvi mas realista
con lo que se hacia y lo que implicaba formar parte de esto. Es mucho méas amplio que
solo cumplir para viajar, sino que se forman amistades y se aprenden muchas otras cosas
que hasta que no lo vivis no lo sabes.

13)  ¢Se concreta en la realidad lo que la asociacion te dijo al momento de ingresar

a AVEIT?
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Siy no. A grandes rasgos si cumplieron, pero hay tantas pequefieces que no se
mencionaron y que deberian haberlo hecho como lo de los requisitos académicos que
en lo personal me molesto muchisimo.

14)  ¢Estas satisfecho con el proceso de gestion de socios que tiene AVEIT? ¢ Cuales

podrias mencionar como las debilidades? ¢En qué crees que puede mejorar?

Si, estoy contento con la manera en que nos manejamos Yy el clima laboral que
se vive en la asociacion. La verdad es que se siente mucho afecto y se arman grandes

amistades y eso no pasa en cualquier lado.

La debilidad que le encuentro es lo que te decia de avisarles mejor a los chicos
que estan como socios pasivos sobre los requisitos académicos, el estatuto, el

funcionamiento de las comisiones y todo eso.

15)  En estos 4 afios como socio de AVEIT ¢Alguna vez consideraste dejar la
asociacion? ¢Por qué?

Pensé en dejarla después de no haber podido transferirme a socio activo. Tenia
muchisima bronca porgue venia hace tres afios con la ilusion de un viaje que iba a hacer
con un amigo de toda la vida y por una boludez no lo iba a poder hacer. ;Y por qué no
abandonaste AVEIT al final? Porque veia como Eze la pasaba bien como socio activo

y como formaba nuevos amigos entonces me dieron ganas de seguir y formar mi grupo.
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Anexo 4: Resultados de las encuestas de los socios pasivos

Tabla 7.

Resultados de las encuestas de los socios pasivos.

Opciones de Respuestas

incorpora a sus nuevos socios

Cuestionario Totalmente en En Ni de acuerdo, ni Totalmente de
De acuerdo
desacuerdo |desacuerdo| en desacuerdo acuerdo
Al comenzar a ser socio de AVEIT se me
informo en profundidad a.cer.c,a de todo lo 7 16 6 6 0
que respecta a la asociacion y a sus
miembros
Se ggales seran mis funmones.y ' 6 16 6 5 ’
responsabilidades al pasar a ser socio activo
Se me mostro la estructura e instalaciones 6 12 9 7 1
con las que cuenta AVEIT
Se me informo sobre ellreg!amento interno de 7 18 5 4 1
la asociacion
Conozco a la mayoria de los socios activos 7 18 6 4 0
Conozco a la mayoria de los socios pasivos 5 22 5 2 1
Participo en la ma){orla de los eventos que 9 12 10 4 0
organiza AVEIT
Asisto con frecuencua_ a las reuniones internas 9 15 8 3 0
que realiza AVEIT
Acostumbro a dar mi opinion y a proponer
mejoras en lo que respecta a la gestion de 10 16 6 2 1
AVEIT
Me siento valorado por la asociacion 4 16 6 9 0
Me encuentro famlllarlzado _con mi futuro 8 19 7 6 )
equipo de trabajo
Me siento comodo al esta§ en AVEIT junto a 4 1 9 8 3
otros socios
Me considero capacitado para desempefiar
de manera correcta mis funciones como 6 14 4 8 3
socio activo
Estoy habituado con la dindmica de trabajo 4 15 8 5 3
con la que se manejan los socios activos
Creo adecuada la forma en que AVEIT 6 15 3 7 4
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Insumos para los indicadores de asistencia de socios activos

Tabla 8.

Asistencia de la Comision de Computos 2017.

Reunion de Computos - 2017

2-abr. 3-may. 21-sept.
TOTAL 14 14 14
ASISTIERON 10 71% 12 86% 13 93%
AUSENTES 4 29% 2 14% 1 7%

Fuente: Registro de asistencia 2017 de la Asociacion Vocacional de Estudiantes e Ingenieros

Tecnologicos
Tabla 9.

Asistencia de la Comision de Gestion Social y Ambiental 2017.

Reunion de Gestion Social y Ambiental - 2017

7-abr. 11-may. 15-jun. 27-sept. |
TOTAL 18 18 18 18
ASISTIERON 14 78% 17 94% 13 2% 16 89%
AUSENTES 4 22% 1 6% 5 28% 2 11%|

Fuente: Registro de asistencia 2017 de la Asociacion Vocacional de Estudiantes e Ingenieros

Tecnoldgicos
Tabla 10.

Asistencia de la Comisién de Mantenimiento 2017.

Reunion Mantenimiento - 2017

22-mar. 11-may. 21-oct.
TOTAL 20 20 20
ASISTIERON 14 70% 17 85% 19 95%
AUSENTES 6 30% 3 15% 1 5%

Fuente: Registro de asistencia 2017 de la Asociacion Vocacional de Estudiantes e Ingenieros

Tecnolbgicos
Tabla 11.

Asistencia de la Comision de Organizacién y Eventos 2017.

Reunion de Organizacion y Eventos - 2017

30-mar. 14-jun. 23-sep.
TOTAL 23 23 23
ASISTIERON 17 74% 21 91% 22 96%
AUSENTES 6 26% 2 9% 1 4%

Fuente: Registro de asistencia 2017 de la Asociacion Vocacional de Estudiantes e Ingenieros

Tecnolégicos
Tabla 12.

Asistencia de la Comision de Prensa y Difusion 2017.

Reunién de Prensa y Difusion - 2017

22-mar. 28-abr. 29-jun. 15-oct.
TOTAL 11 11 11 11
ASISTIERON 7 64% 10 91% 11 100% 10 91%
AUSENTES 4 36% 1 9% 0 0% 1 9%

Fuente: Registro de asistencia 2017 de la Asociacion Vocacional de Estudiantes e Ingenieros

Tecnoldgicos
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Tabla 13.
Asistencia de la Comisién de Recursos Humanos 2017.

Reunion de Recursos Humanos - 2017
20-mar. 7-abr. 15-jun. 2-0ct.
TOTAL 14 14 14 14
ASISTIERON 10 71% 11 79% 13 93% 13 93%
AUSENTES 4 29% 3 21% 1 7% 1 7%

Fuente: Registro de asistencia 2017 de la Asociacion Vocacional de Estudiantes e Ingenieros
Tecnologicos

Tabla 14.
Asistencia de la Comisién de Rifas 2017.

Reunion de Rifas - 2017
30-mar. 4-jun. 13-oct
TOTAL 14 14 14
ASISTIERON 11 79% 12 86% 14 100%
AUSENTES 3 21% 2 14% 0 0%

Fuente: Registro de asistencia 2017 de la Asociacion Vocacional de Estudiantes e Ingenieros
Tecnoldgicos

Tabla 15.
Asistencia de la Comisién de Relaciones Institucionales 2017.

Reunion de Relaciones Institucionales - 2017
7-mar. 4-may. 30-jun. 25-0ct.
TOTAL 18 18 18 18
ASISTIERON 13 72% 15 83% 14 78% 17 94%
AUSENTES 5 28% 3 17% 4 22% 1 6%

Fuente: Registro de asistencia 2017 de la Asociacion Vocacional de Estudiantes e Ingenieros
Tecnoldgicos

Insumos para los indicadores de la rotacion de socios pasivos

Tabla 16.
Registro de ingresos y egresos de socios pasivos 2017.
Meses Socios Pasivos Ingresos Socios Egresos Socios Transferencias a
Pasivos Pasivos Socios Activos
Enero 246
Febrero 300 54
Marzo 339 39
Abril 350 11
Mayo 350
Junio 350
Julio 350
Agosto 350
Septiembre 350
Octubre 350
Noviembre 350
Diciembre 255 46 49

Fuente: Base de datos de socios pasivos 2017 de la Asociacion Vocacional de Estudiantes e Ingenieros
Tecnolbgicos
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ANEXO E — FORMULARIO DESCRIPTIVO DEL TRABAJO

FINAL DE GRADUACION

AUTORIZACION PARA PUBLICAR Y DIFUNDIR TESIS DE
POSGRADO O GRADO A LA UNIVERIDAD SIGLO 21

Por la presente, autorizo a la Universidad Siglo21 a difundir en su pagina web
o bien a través de su campus virtual mi trabajo de Tesis segun los datos que detallo
a continuacién, a los fines que la misma pueda ser leida por los visitantes de dicha
pagina web y/o el cuerpo docente y/o alumnos de la Institucion:

Autor-tesista

(apellido/s y nombre/s completos) Battaglia Maria Belén

DNI 39642599

(del autor-tesista)

Titulo y subtitulo

(completos de la Tesis) Gestién de la induccién, mentoria 'y
capacitacion en la Asociacién Vocacional
de Estudiantes e Ingenieros

Tecnologicos (AVEIT) de la ciudad de

Coérdoba Argentina
Correo electronico battagliabelen@gmail.com
(del autor-tesista)
Unidad Académica Universidad Siglo 21

(donde se presentd la obra)
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Otorgo expreso consentimiento para que la copia electronica de mi Tesis sea
publicada en la pagina web y/o el campus virtual de la Universidad Siglo 21 segun el

siguiente detalle:

Texto completo de la Tesis Si

(Marcar SI/NO)!™

Publicacién parcial -

(Informar que capitulos se publicaran)

Otorgo expreso consentimiento para que la version electrénica de este libro
sea publicada en la pagina web y/o el campus virtual de la Universidad Siglo 21.

Lugar y fecha:

Firma autor-tesista Aclaracién autor-tesista

Esta Secretaria/Departamento de Grado/Posgrado de la Unidad Académica:

certifi
ca que la tesis adjunta es la aprobada y registrada en esta dependencia.
Firma Autoridad Aclaracion Autoridad
Sello de la Secretaria/Departamento de Posgrado
By Advertencia: Se informa al autor/tesista que es conveniente publicar en la Biblioteca

Digital las obras intelectuales editadas e inscriptas en el INPI para asegurar la plena proteccion de sus
derechos intelectuales (Ley 11.723) y propiedad industrial (Ley 22.362 y Dec. 6673/63. Se recomienda la
NO publicaciéon de aquellas tesis que desarrollan un invento patentable, modelo de utilidad y disefio
industrial que no ha sido registrado en el INPI, a los fines de preservar la novedad de la creacién.
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