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Siglas y Abreviaturas

Talent Management (TM): Area gestion de personas.

Incoming Exchange (ICX): Area intercambios entrantes.

Outgoing Exchange (OGX): Area intercambios salientes.

External Relations (ER): Area relaciones externas.

Communications (COMM): Area comunicaciones.

Finances&Legals (F&L): Area finanzas y legales.

Alumni: Ex miembro de AIESEC.

AIESEC International (Al): AIESEC Internacional.

President of AIESEC Internacional (PAI): Presidente de AIESEC Internacional.
Growth networks (GN): Redes de crecimiento.

Partners: Socios de AIESEC.

Corto Plazo (CP): Miembros de corto plazo, buscando intercambio en el extranjero.
Largo Plazo (LP): Miembros de largo plazo, buscando desarrollarse en el comité.
Comité: AIESEC Santiago.

Leadership Role (LR o RL): Miembros con rol de liderazgo en AIESEC.

Job Description (JD): Descripcién de cargo.

Experience (XP): Experiencia.

Heading For the Future (HATF): Preparacion hacia el futuro.

Learning Weekend (LW): Fin se semana de induccion.

RRHH: Recursos Humanos.

Newbie: Nuevo miembro en AIESEC.



Taking Responsability (TR): Miembros que han tomado una responsabilidad en
AIESEC.

Exchange (X): Intercambio.
Vice President (VP): Vicepresidente.
Oldie: Miembro antiguo.

Exchange People (EP): Personas de intercambio.



Introduccion

AIESEC, una organizacion sin fines de lucro ubicada en 113 paises alrededor de todo el
mundo y uno de esos paises Chile. Una organizacion que trabaja de la misma manera
gue una empresa, con sus respectivas areas funcionales, ya sea de RRHH, Ventas,
Finanzas, Relaciones Externas, entre otras, en donde su principal objetivo es promover
intercambios o0 pasantias internacionales para los estudiantes o recién egresados menores
de 30 afios en una gran variedad de paises, todo esto con el fin de promover la

multiculturalidad y la paz mundial.

Me integré a estd organizacion en abril del afio 2009, en un principio siendo parte del
area de Relaciones Externas, buscando sponsors y fondos para poder ayudar al
financiamiento de esta organizacién. Al pasar los meses supe que no era un area que me
motivara, por lo que me dirigi al encargado del area de “Gestion de personas” en ese
entonces y le comenté que me interesaba ser parte de su area, ya que veian que

trabajaban cosas nuevas que nunca antes Vi.

Me integré a un nuevo equipo de trabajo en la sub area de Capacitaciones, aprendiendo
diversos procesos no solo en éste ambito, ya que ademas me interioricé en procesos de
seleccién de personas, también aprendiendo de temas de desarrollo de personas, todos
temas completamente nuevos para mi. Al pasar los meses en esta area, pude ver que mi
interés aumentaba dia a dia, queriendo aprender mas, ya que veia muchas falencias que
queria ayudar a solucionar, principalmente queriendo ayudar en la sub éarea de

“Desarrollo de personas”, que practicamente no existia.



Esto ultimo fue lo que me motivo a postular al cargo de Vice Presidenta del area de
“Gestion de Personas” para el periodo 2010 en AIESEC Santiago, cargo en el que fui
seleccionada, siendo muy ambiciosa en cuando a las metas para el area ya que uno de
mis principales objetivos era ser un area sustentable en cuanto a procesos para los afios

siguientes.

Desarrollar habilidades de liderazgo, trabajo en equipo y principalmente el desafio de
hacer crecer un area funcional tan importante como lo es el area de Gestion de Personas,
es lo que me motivo a tomar el cargo de Vicepresidenta de Gestion de Talentos, con el
fin de poder llevar a cabo proyectos e ideas relevantes para el crecimiento y

consolidacién de esta organizacion.

En el presente informe podran ver cada uno de los procesos ya existentes antes del afio
2010, las mejoras propuestas, hechas, luego los resultados y ademés algunos procesos

que se comenzaron de cero y sus respectivos resultados.

El problema que motivé a tener éste foco en el mejoramiento de procesos dice relacion
con la estandarizacién de procesos ya existentes y creacion de nuevos para fomentar el

desarrollo de las personas.
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Objetivo general

Proponer cambios e ideas nuevas que mejoren los procesos de desarrollo de membresia
durante el afio 2010 en AIESEC Santiago, con el fin de generar experiencia de calidad

en cada uno de los miembros que sean parte de esta Organizacion.

Objetivos especificos

1. Establecer cuales seran los procesos de la sub area de “Desarrollo Personas™ en los
cuales habra foco durante el periodo 2010, dando énfasis a todos los procesos

necesarios para que los miembros de la organizacién tengan una buena experiencia.

2. Crear y establecer procesos estandarizados y calendarizados en todo lo que concierne
el area de desarrollo de personas es primordial, ya que al asumir el cargo existian
diversos problemas, principalmente relacionados a la poca estandarizacion de

procesos y un foco en desarrollo de membresia muy bajo.

3. Crear nuevas oportunidades de desarrollo y capacitacion que ayuden en el desarrollo
de la membresia de manera efectiva. Para lograr esto, es importante lograr crear
procesos u oportunidades de desarrollo claros para los miembros, con el fin de que

ellos vean como se desarrollaran tomando cada oportunidad ofrecida.
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4. Lograr hacer un seguimiento efectivo a cada uno de los procesos que se trabaje, ya
sea, antiguos 0 nuevos, ya que el seguimiento efectivo ayudara a la retroalimentacion

y mejoras constantes en los procesos que se estén trabajando.
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Capitulo 1: Marco Tedrico

A continuacion se podra ver una serie de conceptos y definiciones que ayudan a explicar

el desarrollo de éste informe de manera técnica.
Trabajo en equipo

Segun el autor Jon R. Katzenbach “La esencia de un equipo es el compromiso comun,
Sin él, los grupos actian como un monton de individuos; con él, se convierten en una
poderosa unidad colectiva. Este tipo de compromiso requiere un propésito en el que los

integrantes del equipo puedan creer”.!
Liderazgo

John C. Maxwell define éste concepto y dice: “Liderar, es influir. Si las personas logran

aumentar su influencia en otros, pueden dirigir de manera eficaz”.

“El liderazgo trata con personas y sus dindmicas, que estan en constante cambio. Nunca
permanecen estaticas. El desafio del liderazgo es crear cambios y facilitar el
crecimiento, Esto exige movimiento, el cual, es inherente a avanzar de un nivel de

liderazgo al siguiente”. 2

! Jon R katzenbach, El trabajo en equipo, editorial Granica, pagina 85.
2 John C. Maxwell, Los 5 niveles del liderazgo, editorial Center Street, pagina 6y 7.
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Plan de Carrera

Los autores R. Wayne Mondy y Robert M. Noe definen éste concepto como “Un
proceso continuo en el que una persona establece metas de carrera e identifica los
medios para lograrlas. La planeacion de carrera no se debe concentrar sélo en las
oportunidades de progreso, ya que el ambiente de trabajo actual ha reducido muchas de
estas oportunidades. Al mismo tiempo, la planeacion se debe centrar en el logro de

€xitos que no necesariamente impliquen promociones”. 3
Descripcion de cargos

El autor Manuel Fernandez Rios describe a éste concepto como “La herramienta basica
y primordial de la gestion y direccion de recursos humanos y también de la gestion y
direccién empresarial, sin importar cuales sean los fines de la empresa, el numero de
miembros que la constituyen o su cualificacién, ni el nivel de sofisticacion

fo o d
tecnologica”.

Ademas, el autor Idalberto Chiavenato comenta que “Un Cargo designa un conjunto de
tareas especificas que deben ejecutarse y, por lo general, implica una relacion entre dos

0 mas personas. El disefio de cargos es la especificacion del contenido, de los métodos y

3 R. Wayne Mondy y Robert M. Noe, Administracién de Recursos Humanos, editorial Pearson Educacion,
Meéxico, pagina 237.

4 Manuel Fernandez Rios, Andlisis y descripcion de puestos de trabajo, editorial Diaz de Santos S.A.,
pagina 390.
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de las relaciones de cargo, en el sentido de cumplir requisitos tecnoldgicos,

empresariales, sociales y personales del ocupante del cargo
Disefar un cargo implica:

1. Establecer el conjunto de tareas que el ocupante del cargo deberd desempefiar
(contenido del cargo).

2. Determinar como debe ser desempefiado ese conjunto de tareas (métodos y
procesos de trabajo).

3. Definir a quien deberé informar el ocupante del cargo (responsabilidad).

4. Precisar a quien debera supervisar o dirigir el ocupante del cargo (autoridad).

El disefio de cargos es la manera como los administradores proyectan los cargos

individuales y los combinan en unidades, departamentos y organizaciones”.”

Gestion de personas o0 Administracion de RRHH

Segun el auto Idalberto Chiavenato “La Administracion de Recursos Humanos no
constituye un fin en si misma, sino un medio para alcanzar la eficacia y la eficiencia de
las organizacion a través del trabajo de las personas, y para establecer condiciones

favorables que les permiten conseguir los objetivos individuales™.®

5 Idalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, editorial Mc Graw Hill, pagina 28.
6 ldalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, editorial Mc Graw Hill, pagina 12.
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Criterios de membresia o Politicas de RRHH

El autor Idalberto Chiavenato comenta que “Las politicas surgen en funcion de la
racionalidad, de la filosofia y de la cultura organizacionales. Las politicas son reglas que
se establecen para dirigir funciones y asegurar que éstas se desempefien de acuerdo con
los objetivos deseados. Son guias para la accion y sirven para dar respuestas a las
cuestiones o problemas que pueden presentarse con frecuencia. Las politicas de recursos
humanos se refieren a la manera cémo las organizacién aspiran a trabajar con sus
miembros para alcanzar por intermedio de ellos los objetivos organizacionales, a la vez

que cada uno logras sus objetivos individuales.

Las politicas establecen el cddigo de valores éticos de la organizacion. A partir de las
politicas pueden definirse los procedimientos que se implantaran, los cuales son caminos
de accion predeterminados para orientar el desempefio de las operaciones y actividades,

teniendo en cuenta los objetivos de la organizacién”.’
Evaluacion de desempefio

El autor Idalberto Chiavenato define a éste concepto como “El esfuerzo de cada
individuo esta en funcion del valor de las recompensas ofrecidas y de la probabilidad de
que estas dependan del esfuerzo. Ese esfuerzo individual esta dirigido, por una parte, por
las capacidades y habilidades del individuo y, por otra, por las percepciones que €l tiene

del papel que debe desempeniar.

" Idalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, editorial Mc Graw Hill, pagina 13.

16



La evaluacion del desempefio es una sistémica apreciacion del desempefio del potencial
de desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacion es un proceso para estimular o

juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona.

Una evaluacion es un concepto dindmico, ya que los empleados son siempre evaluados
con cierta continuidad, sea formal o informalmente, en las organizaciones. Es un medio
a través del cual es posible localizar problemas de supervisién de personal, de

integracion del empleado a la organizacion o al cargo que ocupa”.?
Capacitacion o Entrenamiento

Segun el autor Idalberto Chiavenato la capacitacion o entrenamiento “ES un proceso
educativo a corto plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual
las personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcion de objetivos
definidos. El entrenamiento implica la transmision de conocimientos especificos
relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tareas y del

ambiente y desarrollo de habilidades”.?
Ciclos de capacitacion o entrenamiento

El autor Idalberto Chiavenato comenta “El entrenamiento es el acto intencional de
proporcionas los medios para posibilitar el aprendizaje. EIl entrenamiento debe tratar de
orientar tales experiencias de aprendizaje hacia lo positivo y benéfico y complementarlas

y reforzarlas con actividades planeadas para que los individuos en todos los niveles de la

® |dalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, editorial Mc Graw Hill, pagina 34.
% |dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, editorial Mc Graw Hill, pagina 62.
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empresa puedan adquirir conocimientos con mayor rapidez y desarrollar aquellas

actitudes y habilidades que los beneficiaran a si mismos y a su empresa”. *°

Induccion

Segun el autor Idalberto Chiavenato, la induccion “Busca la adaptacion y la
ambientacion inicial del nuevo empleado a la empresa y al ambiente social y fisico

donde va a trabajar.

Normalmente éste entrenamiento incluye nociones que van desde la empresa, el
producto o servicio que produce, el contrato de trabajo, las actividades y los beneficios
sociales, normas y reglamentos internos, ejercicios de supervision, relaciones del cargo

con otros y descripcion detallada del cargo”. ™

19| dalberto Chiavenato, Administracién de Recursos Humanos, editorial Mc Graw Hill, pagina 62.
1 |dalberto Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, editorial Mc Graw Hill, pagina 65
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Capitulo 2: Descripcién de la Organizacion.

AIESEC es una organizacion internacional sin fines de lucro gestionada por jovenes
universitarios y recién graduados presente en 111 paises, se caracteriza por ser apolitica,
sin fines de lucro, independiente, educacional y no discrimina por raza, color, genero,

orientacion sexual, religion, nacionalidad y origen social.

Cuenta con més de 60 afios de historia, tiene mas de 86.000 miembros en todo el mundo,
se encuentra en 2400 universidades y su principal objetivo es el desarrollo de
habilidades blandas en los jovenes para que asi estos puedan impactar en la sociedad.
Los miembros de AIESEC no pueden tener mas de 30 afios de edad, en donde al pasar

estd edad se cambian a la fase de alumni.

Como se dijo anteriormente lo que busca AIESEC es el desarrollo de habilidades
blandas y para lograr esto lo que se hace es ofrecer oportunidades de liderazgo en la
Organizacion, un ambiente global de aprendizaje y también oportunidades de

intercambio en alguno de los 111 paises en los que nos encontramos.

AIESEC se encuentra presente en 113 paises y territorios, en donde AIESEC Chile no
existe, sino que existe AIESEC Conosur compuesto por Chile, Argentina y Uruguay,
contando con una junta directiva que lidera estos paises y le reporta al equipo de

AIESEC Internacional ubicado en Rotterdam.
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Historia

AIESEC naci6 en 1948 luego de la segunda guerra mundial, teniendo en ese entonces
como principal objetivo desarrollar "relaciones amistosas” entre paises y asi ayudar a

evitar que pasara lo que ya habia sucedido en el mundo, las guerras.

En el afio 1949, 88 estudiantes crearon el primero programa de intercambios
internacionales, lo cual se convirti en la principal actividad de la Organizacion, la cual
fue creciendo con los afios logrando que AIESEC estuviera presente en todos los
continentes.

AIESEC se encuentra en Chile desde el afio 1962, cerrandose por problemas politicos en
1973.

AIESEC en Cono Sur existe desde el afio 2005, momento en el que se reabrio AIESEC
Santiago ubicado en la Facultad de Economia y Negocios de la Universidad de Chile.

En Chile existen varios comités locales que son AIESEC Santiago ubicado en la
Universidad de Chile, AIESEC USACH, AIESEC UC, AIESEC USM, AIESEC Vifa

del Mar, AIESEC Concepcién y AIESEC Valdivia.
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Vision AIESEC

“La paz y el desarrollo del potencial humano”.*

Mision AIESEC

“Ser la plataforma internacional para que los jovenes descubran y desarrollen su

potencial generando un impacto positivo en la sociedad”. =3

Cdmo se logra esto:

La manera de hacerlo se explica con el objetivo de lograr un impacto positivo en la
sociedad, enfocando las energias, actividades y recursos en cada uno de los miembros en

la organizacion.

Valores de AIESEC:

Los valores definen los estdndares aceptables que rigen el comportamiento de los
miembros dentro de la Organizacién. Los valores guian nuestras acciones y operaciones,

los cuales son:

12 \www.aiesec.org
13 \www.aiesec.org
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v’ “Activar el liderazgo: Guiamos con el ejemplo e inspiramos liderazgo a través de
nuestras acciones y resultados. Asumimos la responsabilidad completa de nuestro

papel en el desarrollo del potencial de la gente”.

v “Demostrar integridad: Somos consecuentes y transparentes en nuestras decisiones
y acciones. Cumplimos con nuestros compromisos y nos comportamos de una forma

Veraz respecto a nuestros ideales”.

v “Vivir la diversidad: Buscamos aprender de los diferentes estilos de vida y
opiniones representadas en nuestro medio multicultural. Respetamos y promovemos

activamente la contribucion de cada individuo”.

v “Disfrutar de la participaciéon: Creamos un entorno dinamico por medio de la
participacion activa y entusiasta de los individuos. Disfrutamos involucrandonos en

AIESEC”.

v’ “Luchar por la excelencia: Buscamos entregar el trabajo con la mas alta calidad en

todo lo que hacemos. Buscamos siempre mejorar a través de la creatividad y la

innovacion”.
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v’ “Actuar sustentablemente: Actuamos de una forma que es sustentable para nuestra
organizacion y la sociedad. Nuestras decisiones toman en cuenta las necesidades de

las generaciones futuras™.**

Servicios

Como se mencioné anteriormente AIESEC ofrece por un lado el desarrollo de
habilidades blandas a través de oportunidades desarrollo y liderazgo ofrecidos a su
membresia y por otro lado también ofrece Intercambios profesionales y sociales a los
estudiantes y recién graduados en Chile y el mundo en alguno de los 113 paises en los

gue nos encontramos, los cuales se aprecian en la Figura 1:

Costa Rica Pakistan Qatar

India Switzerland Turkey

New Zealand Australia Bolivia

South Africa Dominican Republic France

Algeria Japan Lithuania

Cote d'lvoire Panama Romania

Indonesia Taiwan Uganda

Nigeria Austria Bosnia Herzegovina
Spain Ecuador Gabon

Angola Jordan Macedonia, Republic
Croatia Peru Russia

Iran Tajikistan Ukraine

Norway Azerbaijan Botswana

Sri Lanka Egypt Georgia

Argentina Kazakhstan Malaysia

Czech Republic Philippines Rwanda

Ireland Tanzania United Arab Emirates
Oman Bahrain Brazil

Sweden El Salvador Germany

4 www.aeisec.org
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Armenia
Denmark
Italy
Singapore
Venezuela
Chile

Hong Kong
Morocco
Slovakia
Vietnam
Mainland of China
Hungary
Netherlands
Slovenia

Kenya
Poland
Thailand
Bangladesh
Estonia
Korea
Portugal
Togo
Belgium
Ethiopia
Kyrgyzstan
Puerto Rico
Tunisia
Benin
Finland
Latvia
Colombia
Iceland

Malta

Saudi Arabia, Kingdom of
United Kingdom
Bulgaria

Ghana

Mauritius

Senegal

United States of America
Cameroon

Greece

Mexico

Serbia

Uruguay

Canada

Guatemala

Moldova

Zimbabwe

Paraguay

Figura 1. Paises miembros de AIESEC. Fuente: www.aiesec.org
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Estructura AIESEC internacional

En la Figura 2 se aprecia la estructura de AIESEC Internacional, equipo responsable de

liderar a los 113 paises.

INTERNACINAL
.

Committee Committee Committee Committee

9 . U

oca oca oca
Committee Committee Committee Loca
Committee
v L L
L

Figura 2. Estructura de AIESEC.

Loca
Committee ‘

Fuente: Presentacion Estructura AIESEC Internacional 2010 en plataforma interna

AIESEC.net

AIESEC Internacional (Al): Esta es la base de la estructura organizacional,
estaconformada por el equipo de AIESEC Internacional ubicados en Roterdam. Este
equipo es el encargados de planificar, coordinar, liderar y bajar las estrategias necesarias

para que AIESEC cumpla sus objetivos y vision en 113 paises en los que se encuentra.

El equipo de AIESEC Internacional estd compuesto por 18 miembros, cargos que tienen

la duracién de un afio:
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v" 1 Presidente (PAI)

v' 7 Vice Presidentes (\VPs)

v 6 Growth Network (GN) Directors
v' 4 Managers

Growth networks (GN):Existen 6 Growth networks a las cuales AIESEC Internacional
baja toda la informacidn necesaria para que los objetivos se cumplan, en donde cada una
cuenta con su respectiva estructura par asi poder comunicarse de manera efectiva para
abajo. Esté parte de la estructura es netamente estrategica. A continuacion podran ver las

Growth networks existentes en la Figura 3:
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Figura 3. Regiones de AIESEC en el mundo.

Fuente: Presentacién Estructura AIESEC Internacional 2010 en
plataforma interna

AIESEC.net

AIESEC Conosur se encuentra en IGN (Iberoamética Growth Network), en donde se
encuentra ademas todo América del Sur. IGN es el responsable de recibir toda los
lienamientos por parte de AIESEC Internacional y bajarlos a todos los paises

pertenecientes a éste, para que asi todo pueda funcionar de manera efectiva.

Member Committe (MC): Cada pais en el mundo debe estar liderado por un equipo
que reporte a su respectiva GN, éste equipo se llama Member Committe, el cual debe

contar con una estructura estrategica acorde a las necesidades del pais.
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En todo el mundo hay so6lo 2 excepciones en cuanto a la cantidad de paises que tienen un
MC. La primera excepcion es “Costa Rica y Panama”, los cuales trabajan en conjunto y
son liderados por un equipo MC llamado “MC CAS”. Por otro lado la segunta
excepcion es Chile, Argentina y Paraguay, paises que son liderados por un equipo MC
llamado “MC Conosur”. El motivo por el que sucedid esto fue debido a que en el
momento en el que se intentd abrir AIESEC Chile en el afio 2007, AIESEC
Internacional consider6 que era muy riesgoso hacerlo, debido a que ya habian existido
problemas antes, por lo que propuso que se coordinara Chile, Argentina y Uruguay, que
en conjunto formaran un MC vy asi ver la viabilidad existente principalmente en cuando a
namero posible de intercanbios realizables. Lo cual fue posible y en el afio 2013 se
consider6 gque cada pais podia ser sustentable en resultados autonomamente separandose

los paises y existiendo AIESEC CHILE.

Local Committte:Cada pais y en éste caso Conosur cuenta con diferentes Comités
Locales, los cuales cuentan con una directiva muy similar a las del MC y GN, para que
asi sea mas facil la comunicacién. Cada comité local debe ser creado en una Universidad

de éste pais, para asi facilitar la llegada al respectivo target al que se enfoca AIESEC.

A continuacion podran ver en la Figura 4 la estructura del Comité de AIESEC Santiago

en el 2010:
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Presidente

Comité Local

Presidente Presidente Presidente Presidente Gestion Gestion
Relaciones Comunicaci Finanzasy Gestion de Intercambios Intercambios
. Externas ones . Legales . Personas Salientes Entrantes

Rol de Rol de Rol de
Liderazgo Liderazgo

Rol de Rol de Rol de
Liderazgo

Liderazgo Liderazgo Liderazgo

Miembro Miembro
equipo equipo

Miembro Miembro Miembro Miembro
equipo

equipo equipo equipo

Figura 4. Estructura de AIESEC Santiago, periodo 2010.
Fuente: Presentacion Estructura AIESEC Santiago 2010 en plataforma interna

AIESEC.net
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Estructura Area Gestion de Personas.

Miembro equipo

.

Miembro equipo

RL / Gestion 3
Desempefio

Miembro equipo
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f 1cepre51ene Miembro equipo

Gestion de
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.

Miembro equipo

.
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Figura 5. Estructura del area de “Gestion de Personas” en AIESEC Santiago.
Fuente: Presentacion Estructura AIESEC Santiago 2010 en plataforma interna
AIESEC.net
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Conceptos organizacionales

AIESEC se caracteriza por ser una organizacion internacional, por lo que el idioma
comun que se utiliza para trabajar 0 comunicarse es generalmente el inglés. Es por esto
que se caracteriza por tener una variedad de términos, siglas, conceptos y lenguaje

interno que nos permite funcionar de manera similar.

En el presente informe de préctica, utilizaré sélo lenguaje espafiol, por lo que utilizaré
los mismos conceptos pero traducidos al espafiol. EI motivo de esto es debido a que
estos son bastantes, por lo que serd mas facil para los lectores entender la organizacion

de esta manera.

Comité Local. AIESEC se encuentra en 113 paises actualmente, cada pais cuenta con un
equipo responsable de liderar los comités locales que se crean en diferentes
Universidades de cada pais del mundo. En Chile existen 6 comités locales en diferentes
lugares, los cuales estan ubicados en: Universidad de Chile (AIESEC Santiago),
Universidad Catolica (AIESEC UC), Universidad de Santiago (AIESEC USACH),
Universidad Catdlica de Vifia del mar (AIESEC Vifia del Mar), Universidad de
Concepcion (AIESEC Concepcion) y Universidad Austral de Chile (AIESEC Valdivia).

Cada comiteé local es liderado por una junta directiva anualmente.

Junta directiva. La junta directiva esta compuesta por el Presidente del comité local y los
Vicepresidentes de seis areas funcionales. Este equipo es el responsable de liderar

AIESEC cada afio, su periodo de trabajo es de sélo un afio.
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Presidente comité local. Este es la cabeza de la junta ejecutiva, su periodo dura un afio y

es el responsable de liderar el equipo de vicepresidentes en la Organizacion.

Vicepresidente comité local. Se le llama asi al lider de un area funcional dentro de la

organizacion, es liderado por el Presidente y la duracion del cargo dura un afio.

Area funcional. AIESEC esta compuesta por seis areas funcionales de trabajo, las cuales
tienen diferentes responsabilidades de acuerdo a su area y son responsables de
interconectarse cuando sea necesario para cumplir con las metas de la organizacion.
Cada é&rea funcional cuenta con un Vicepresidente, uno, dos o tres roles de liderazgo y

cada rol de liderazgo debe tener como minimo 3 miembros en su equipo.

Areas corporativas. Cada comité de AIESEC en el mundo es medido por 5 medidas de
éxito cada quarter del afio, las cuales son: nuamero de intercambios, nimero de
miembros, nimero de roles de liderazgo, numero de miembros que han tomado un rol de
liderazgo y un intercambio en el afio y calidad de la experiencia. Por lo tanto las areas
corporativas en AIESEC son las que impactan de manera directa en estas medidas de

existo, que son el area de intercambios entrantes y el area de intercambios salientes.

Areas de soporte. Son las areas que ayudan a las areas corporativas a que estas puedan
cumplir con sus metas y por ende con las metas del comité y las medidas de éxito, es
decir, son areas que impactan en los resultados de manera indirecta. Estas son: Gestion

de personas, finanzas y legales, comunicaciones y relaciones externas.
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Area intercambios entrantes (ICX). Responsable de asegurarun crecimiento en
cantidad y calidad de  los  intercambios entrantes ~ (extranjeros) en el
comité local mediante la promocién de oportunidades laborales en Chile, creadas

previamente por el equipo de esta &rea.

Area intercambios salientes (OGX). Responsable de asegurar un crecimiento en
cantidad y calidad de los intercambios salientes (miembros en Chile), en el
comité local mediante la promocion de oportunidades internacionales en 111 paises del

mundo.

Area gestion de personas (TM). Responsable del desarrollo de liderazgo a través de la
gestion del flujo Experiencia de los miembros en AIESEC. Debe garantizar la calidad en
cada etapa de experiencia del comité y apoyar la estrategia de la organizacién mediante

la creacion de sanos procesos de gestion del talento.

Area relaciones externas (ER). Responsable de asegurar las relaciones de AIESEC con
los actuales y nuevos partners, ademas de garantizarla sostenibilidad
financiera del comité local mediante el desarrollo de la cartera de productos locales y la

entrega de conocimientos en ventas y gestion empresarial en el ambito local.

Area de comunicaciones (COMM). Responsable de la gestionde la
marca de AIESEC en todas sus interacciones con el entorno interno y externo, la
promocion y posicionamiento de AIESEC entre los estudiantes y organizaciones como

la primera opcionpara la activacion de liderazgo. También para identificar el
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publico objetivo, los medios mas eficaces para llegar a ellos, y la personalizacion de

productos demandados por el mercado objetivo.

Area de finanzas y legales (F&L). Responsable de la gestion eficaz de los recursos
financieros que garanticen la sostenibilidad del comité local. Estd a cargode la

legalidad interna y externa y otros temas legales.

Conceptos de Gestion de personas

Miembro corto plazo o intercambio (CP). AIESEC trabaja con un proceso de
reclutamiento y seleccion estructurado, en donde las areas de Gestion de personas y
Comunicaciones son las responsable de llevar a cabo éste. En éste proceso AIESEC
busca miembros que se quieran ir de intercambio a alguna parte del mundo llamados
miembros de corto plazo, ya que ellos se encontrardn muy poco tiempo en AIESEC en

Santiago, ya que tienen un tiempo limite para tomar su intercambio.

Miembro largo plazo (LP). Por otro lado, AIESEC busca miembros de largo plazo, es
decir, que estén interesados en participar en algun area funcional de la organizacion, los
cuales son alocados en cada area de acuerdo a las habilidades blandas que quieran
desarrollar y a sus aptitudes. Estos miembros, pueden estar el tiempo que estimen
conveniente en la organizacion, siempre y cuando cumplan con los criterios de

membresia que tiene AIESEC en Santiago.
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Rol de liderazgo (RL). AIESEC ofrece diferentes oportunidades de desarrollo para sus
miembros y esté es una de ellas, en donde dos o tres veces al afio se abren sub areas en
cada area funcional que requieren un lider de equipo. Para esto se desarrolla un proceso
de postulacién a estos cargos en donde estos son finalmente escogidos por la junta

directiva.

Este rol de liderazgo es responsable de guiar a un equipo de minimo 3 personas, dar

metas a estos, hacerles seguimiento y luego reportar a su vicepresidente.

Descripcion del cargo (JD). Este es un documento estandar en AIESEC Santiago que
contiene la descripcién de cada uno de los cargos que existen en la Organizacion, existe
un documento por cada uno de los cargos. Se busco crear éste tipo de documento
estandar con el fin de mantener una estructura organizacional clara y ayudar a los

miembros que tomen el cargo en el entendimiento de éste.

Plan de carrera. Cada uno de los miembros de AIESEC Santiago debe contar con un
Plan de Carrera en la Organizacion, el cual se debe realizar durante el primer mes
estando en la organizacion y el objetivo de éste es ayudar a los miembros a aclarar como
se pueden desarrollar en AIESEC, cuales son las oportunidades de desarrollo que deben
tomar para trabajar las habilidades que quieren desarrollar y por otro lado también

darnos cuenta como Organizacion se puede desarrollar con esto.

Experiencia AIESECa (AIESEC XP). Esta es la experiencia que ofrece la Organizacion

a sus miembros. AIESEC en todo el mundo ofrece a cada una de las personas que
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postula y queda la experiencia AIESECa, que consiste en cuatro fases que cada uno de

los miembros puede vivir en el orden que quiera, de manera opcional, las cuales son:

Induccion: Cada uno de los miembros de la Organizacion al ingresar debe asistir
obligadamente a un fin de semana de induccion llamado Learning Weekend. En éste fin
de semana se les ensefia a los nuevos miembros qué es AIESEC, como trabajamos,
nuestra vision, mision, cultura y estructura organizacional, etc. Luego de éste fin de
semana el miembro debe asistir a una sesion de Padrinazgo personalizada gestionada por
el area de RRHH y asistir a su primera reunién de area funcional a al cual fue asignado e
informado previamente. Luego de estés tres etapas el miembro ha vivido la etapa de
Induccion obligatoria y podrd pasar a una de las siguientes etapas, que puede ser

Intercambio o Tomar una responsabilidad.

Tomar una responsabilidad: En esta fase el miembro ya ha sido asignado a un area
funcional y se le delegardn metas cuantificables semanal y mensualmente. Los
miembros pueden ingresar a la Organizacion buscando participar en la Organizacion o
queriéndose ir de intercambio, por lo que si el miembro no esta interesado en tomar un

intercambio luego de ingresar a esta, debera vivir esté fase obligatoriamente.

Rol de Liderazgo: Como se dijo anteriormente se ofrecen roles de liderazgo, que pueden
ser mandos medios dentro de la estructura organizacional o las juntas directivas anuales.
Para poder entrar a esta fase los miembros debieron haber pasado por las dos fases
anteriores y haber tenido un buen desempefio durante esos periodos. Esta fase es

completamente opcional.
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Heading for the future (H4TF): Esta es la ultima fase de la Experiencia AIESECa, que
consiste en ayudar al miembro con ciertas dinamicas a que pueda capitalizar su
experiencia en AIESEC para que esta le ayude en el futuro. Luego de vivir esta etapa el

miembro pasa a ser un Alumni.

Alumni: Cada uno de los miembros que vive la Experiencia AIESECa, que haya tomado
responsabilidades o haya tomado roles de liderazgo o un intercambio serda un Alumni
cuando opte por salir de la Organizacion. En Chile existe una Organizacion Nacional de
Alumnis asi como en todo el mundo, los que se retnen generalmente una vez al afio y

retne variadas generaciones de miembros.

A continuacion se muestra un diagrama explicativo del AIESEC XP:

Goi Intrrduclion
Pyt to AIESEC Go o TR

Leagersip Y Taking

adog Lo = RESPONSIBILITY
E? tﬂ m
HATE Go to X

Ex{hange

Figura 6. Diagrama representativo del AIESEC Experience,

Fuente: Presentacion AIESEC Experience en plataforma interna AIESEC.net
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Returnee: Luego de que los miembros que han tomado un intercambio vuelvan, el area
de Gestion de Personas es responsable de recibirlas y realizar con ellos una sesion
personalizada en la que se debe ayudar al miembro a que capitalice su experiencia de
intercambio y saber cudl serd su proximo paso en AIESEC, ya sera un rol de liderazgo,

HATF y alumni u otro.

Learning weekend o Fin de Semana de Induccion (LW): Cada una de las personas que
postula a AIESEC y queda debe asistir a un fin de semana de induccién llamado
Learning Weekend, en el cual se les ensefia qué es AIESEC, cdmo trabajamos, nuestra

vision, mision y cultura y estructura Organizacional entre otros.

Ciclos de aprendizaje: Existen variados tipos de ciclos de aprendizaje educacional en
AIESEC, ya sea funcionales, es decir, enfocados en conocimientos especificos de cada

area y otros relacionados con el desarrollo de habilidades blandas y liderazgo.
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Capitulo 3: Descripcién de las funciones realizadas.

3.1.- Trabajo desarrollado.

Las responsabilidades del cargo como Vice Presidenta de “Gestion de Personas™ fueron:

1. Desarrollo de liderazgo a través de la gestion del flujo de la experiencia AIESEC (de

talentos) en el Comité Local para garantizar la calidad en cada etapa del AIESEC XP.

2. Reclutamiento, seleccion e induccién de nuevos miembro para proporcionar el talento

humano necesario para cumplir los objetivos del comité en el afio 2010.

3. Planificacion y desarrollo de recursos humanos para apoyar las actividades del Comité
Local.
4. Gestionar los procesos de seleccion de roles de liderazgo para cada una de las areas

funcionales y también miembros para tomar un intercambio.

5. Preparar a los miembros para abandonar la organizacion.

6. Educary dar seguimiento al desempefio del equipo de Gestion de

personas, responsable de la implementacion los procesos de RRHH.

7. Estandarizar los procesos de desarrollo de membresia.

Cada una de mis responsabilidades estaban basadas en la vision y misién de AIESEC, en
donde junto a la Directiva realizamos una planificacion organizacional para el periodo
2010, teniendo como principales objetivos para el area de Gestion de personas la

efectiva “Seleccion de miembros corto y largo plazo” y “Gestion del desempeiio de
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miembros”, en donde para ambos se determinaron sub-focos, entregables, fechas en el

que se debe desarrollar éste y un corresponsable de estos.

Todo el trabajo desarrollado por el area de gestion de personas el afio 2010 estuvo
basado en estos dos objetivos generales, en donde fui responsable de liderar un equipo
de 15 personas durante éste periodo, las cuales estaban divididas en 3 equipos, en donde
cada uno de ellos contaba con un lider de equipo responsable de alinearse a las metas
entregadas mensualmente, guiar un equipo minimo de 3 personas, dar
responsabilidades a su equipo y también reportabilidad de sus resultados a su

vicepresidenta.

El principal desafio fue el buscar la “Mejora en los procesos de desarrollo de miembros
en el comité, debido a que era un area con un desarrollo muy bajo, debido al poco foco

que se le dio.
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3.2. Problemas encontrados.

Al asumir el cargo me encontré con diversos problemas, principalmente relacionados a
la poca estandarizacion de procesos y un foco en desarrollo de membresia muy bajo, es
decir, hasta el periodo anterior, no se habia dado importancia a esta sub &rea, en donde
existian algunos procesos desarrollados pero vagamente, ya sea la evaluacion de

membresia, oportunidades de roles de liderazgo, entre otros.

El area de desarrollo de personas y capacitaciones es una parte muy entretenida del
RRHH en la que no se habia podido explorar adn, principalmente porque no habia
capacidad de personas en numero y ademas porque el estado en el que se encontraba el
comité era de “crecimiento”, por lo que se necesitaba ordenar los procesos basicos, tales
como procesos de seleccion e intercambios, para luego podernos preocupar de estos
temas, lo cual ya estaba sucediendo por lo que podiamos aspirar a pensar e tomar nuevos

desafios.

En AIESEC Santiago se cuenta con diferentes oportunidades de desarrollo gestionados
por el area de Gestion de Personas, las cuales ayudan a desarrollar las habilidades de
nuestros miembros en el comité. A continuacion podremos ver cada una de estas
oportunidades en detalle explicando el proceso respectivo y su debilidad o problema, es
importante decir que habran ciertos procesos gque no existian pero que se mencionan de

igual manera debido al interés de ponerlo en practica:

v’ Padrinazgo estructurado y efectivo. Este es un proceso que forma parte del area de

“Seleccion”. Estaba bien estructurado y creado, pero no existian lineamientos ni
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seguimiento claros en el proceso y ademas no existia el nUmero necesario de personas

para que tomaran el rol de “Padrinos”.

v" Seguimiento AIESEC XP: Como se menciond anteriormente AIESEC cuenta con un
“AIESEC XP” que se ofrece a sus miembros, pero lamentablemente no se hace
seguimiento de como esta siendo esta etapa para cada miembro, por lo que tampoco
se pueden hacer mejoras para ayudar a que su experiencia dentro de AIESEC fuera

mejor.

v" Job Descriptions: Manual y JDs areas. Hasta el momento sélo existia una descripcion
de cargos clara para la Directiva de la Organizacion, siendo que cada area estaba
teniendo mas de 5 miembros. Esto generaba una baja claridad por parte de los

miembros de sus responsabilidades y qué podrian desarrollar en el cargo.

v" Plan de carrera. No estaba desarrollado. En AIESEC se utiliza mucho el ensefiar a la
membresia ciertos procesos para que puedan ayudar a concretarlos, ya que aunque
haya una gran cantidad de miembros en ciertas areas, no se logra cubrir la necesidad
existente. El principal motivo por el que no se habia desarrollado éste proceso fue
porque no existia la cantidad de membresia necesaria para poner en practica el
desarrollo de su plan de carrera y menos aun desarrollar a los miembros antiguos.
Ademas el area de Gestion de Personas no se sentia seguro en desarrollar éste

proceso, ya que era algo completamente nuevo.
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v Oportunidades de liderazgo. Como se mencion6d anteriormente, una de las
oportunidades que AIESEC ofrece para el desarrollo de habilidades blandas, es el
tomar “Roles de Liderazgo”. Hasta el momento, existian instancias de oportunidades
de liderazgo, pero no de manera objetiva, clara y no existia seguimiento, tanto en
metas como el desarrollo personal de la persona que asumiera el cargo.
Principalmente sucedia porgue no existia un seguimiento metddico de la planificacion

del comité por parte de la directiva anterior.

v Proceso Returnee. Este es un proceso que no se habia podido realizar antes porque no
habia una buena interconexion entre el area de OGX (Outgoing Exchange) y TM
(Area de Gestion de Personas), por lo que no se hacia seguimiento del intercambio de
Chilenos en el extranjero por parte de TM y por ende no se le podia recibir en Chile y

menos aun capitalizar su experiencia de manera propia y efectiva.

v" Proceso Heading for the future (H4TF). Como se ha mencionado anteriormente, la
Organizacion ofrece un “AIESEC XP” a sus miembros, en donde cada uno debe vivir
su induccidn clara, la toma de roles y metas especificas, deberia optar por tomar un
“rol de liderazgo” y finalmente, luego de vivir toda esta experiencia, deberia pasar a
la siguiente etapa final de cierre de su vivencia en AIESEC llamada Heading for the
future. Hasta el momento nunca hubo foco ni preocupacién en éste tema ya que no
habia seguimiento de ninguna forma en los procesos, por lo que esto era

practicamente desconocido para todos.
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v" Ciclos de aprendizaje funcionales. Se trabajaba muy poco y de manera muy poco
empatica, es decir, poco preocupados de qué le interesaba desarrollar a la membresia,
ya que al ser una organizacion sin fines de lucro, esto debia ser una forma de motivar
a la membresia, por lo que debia ser un ciclo de capacitaciones enfocado en las
necesidades de las personas, tanto personal, como profesional enfocado en las
necesidades de AIESEC, tales como:

- Personales: Manejo del tiempo, comunicacion efectiva, manejo de equipo, etc.

- Profesionales: Temas especificos: Ventas, RRHH, procesos de intercambios, etc.

v' Criterios de membresia. Al ser una Organizacion sin fines de lucro, era bastante
complicado hacer un seguimiento del compromiso que tenia el miembro con la
Organizacion, ya que generar esto era trabajo de todos los dias. Es por esto que
existian los criterios de membresia, pero estos no estaban desarrollados acorde a la
realidad del comité, tales como: Asistencia a cierto tipo de actividades, cumplimiento

en metas, reconocimiento por el desempefio de la membresia, entre otros.

v/ 100% membresia evaluada. En el periodo anterior, se habia llevado a cabo éste
proceso, pero no de forma estandarizada y objetiva, ya que no existia una claridad en
la membresia de cudl es el objetivo de medir a las personas en cuanto a su trabajo,

coémo bajar metas claras y menos como hacer seguimiento.
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v/ 100% membresia premiada o reconocida. Este proceso va de la mano con el anterior,
ya que la membresia podria haber sido premiada de manera efectiva y justa si se
hubiera trabajado bien el proceso, por lo que no cumplia el objetivo que era motivar a

la membresia por el reconocimiento de sus labores.
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3.3. Soluciones y acciones propuestas.

A continuacién se describirdn las principales acciones y soluciones propuestas para
resolver los problemas detectados y mencionados en el punto anterior. En cada punto se

describird cudl es la propuesta y ademas se indicara su respectivo anexo.

v' Padrinazgo estructurado y efectivo. En base a las problematicas existentes y
principalmente porque generalmente no existia el nimero necesario de personas para
cumplir el rol de “Padrino”, se decidio realizar un “Padrinazgo Masivo”, es decir, se
realizaba una sesion de Padrinazgo para todos los nuevos miembros por lo que se
cred lo siguiente:

- SesioOn estandar de Padrinazgo.

- Descripcion clara escrita de cada area para entregar a los nuevos miembros.

- Plan de Carrera estandar con su manual especifico.

- Criterios de membresia claros y diferenciados tanto para Miembros de Largo
plazo como para miembros de Corto Plazo.
La responsabilidad completa de éste proceso era del area de Gestion de Personas,
en donde la etapa final era hacer seguimiento del cumplimiento del plan de

carrera y los criterios de membresia explicados en la sesion. *°

v" Seguimiento AIESEC XP: Debido al problema mencionado anteriormente y a que se

tenia como objetivo generar experiencias de calidad, no se podia dejar de tener en

>Anexo 1: Material Padrinazgo.
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cuenta la opinion de la membresia, para asi informarnos si el trabajo realizado estaba
dando resultados positivos o negativos. Es por esto que se cred una encuesta que hace
seguimiento del AIESEC XP en cada una de las etapas, es decir, cada uno de los
miembros que se encuentren en las diferentes etapas, ya sea Introduccion (Nuevo),
Tomar una responsabilidad (Antiguo), Rol de Liderazgo (RL Antiguo) vy

Intercambios (Persona de intercambio), podrian llenar esta encuesta.

Se decidid hacer estd encuesta fisicamente en actividades realizadas por AIESEC,
para asi explicar de manera efectiva y tener una respuesta concreta de su experiencia
en AIESEC. Sélo para los EPs se decidié hacer la encuesta online debido a que ellos

generalmente se encontraban fuera del pafs. *°

v" Job Descriptions. Es muy importante que cada uno de los roles en la estructura del
comité cuenten con un JD, para que asi el miembro tenga claro cuales serian sus
tareas y por ende generar experiencias de calidad dentro de la Organizacién. Para que
esto sucediera el area de Gestion de Personas capacito a la Directiva completa para
que los confeccionara de manera clara y asi tener la totalidad de las Descripciones de
Cargo claros acorde a las necesidades del comité, los que a su vez debian desafiantes
para casa miembro. Es por esto que se confecciond un “Job Description estdndar” y
ademas un manual de éste. Por otro lado se capacitd a la Directiva y se trabajo en

conjunto la creacién de todos sus Job Descriptions acorde a la estructura de sus areas.

®Anexo 2: Encuesta AIESEC XP.
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Finalmente esto fue revisado y seguido por el area de Gestion de Personas para que

cuando ingresara cada miembro a sus areas fuesen entregados de manera efectiva.’

v" Plan de carrera. Cada miembro del comité debia contar con un plan de carrera que
mencionara cuales serian sus proximos pasos, que deberia estar relacionado con las
oportunidades de desarrollo que brinda AIESEC. El area de Gestion de Personas es
responsable de que el miembro tenga su plan de carrera, recordarlo al miembro y

hacer seguimiento de éste para ver si se estad cumpliendo.

Al no existir éste proceso, el area de Gestion de Personas decidio capacitar 100% a la
totalidad de la membresia en éste tema, para asi ellos poder trabajarlo con la totalidad
de los miembros en el comité, cuando fuera necesario, todo coordinado por el area,
con el fin de que cada miembro conozca el proceso y luego lo puedan trabajar en el
padrinazgo con los nuevos miembros que puedan ingresar a la Organizacion.
También se confeccioné un manual guia para dar soporte. Ademas el area de TM

hizo un seguimiento en cada proceso.

v" Oportunidades de liderazgo. La estructura AIESECa permite abrir mandos medios, es
decir, roles de liderazgo. Segun reglas de AIESEC Internacional, se cumple con el rol

de LR solo si la persona en el rol esta liderando 3 6 m&s miembros. En el caso de ser

Y Anexo 3: Material Job Descriptions.
'8Anexo 4: Material Plan de Carrera.
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una cantidad menor se le llama “Coordinador”. También puede existir un coordinador

sin estar coordinando mas personas.

El tomar roles de liderazgo en la Organizacion es una de las experiencias que mas
ayuda en el desarrollo de habilidades blandas, por lo que se intent6 dar mucha

importancia a éste tema. Es por esto que se realiz6 lo siguiente:

- Se planifico de forma consciente cuantas veces en el afio se ofrecerian estos roles.

- Se hizo una campana fuerte enfocada en el desarrollo persona y de otros.

- Se coordinaron capacitaciones enfocadas en habilidades blandas necesarias para
tomar un rol de liderazgo, tales como: manejo de equipo, manejo de conflictos, etc.

- Para esto se crearon distintos tipos de “Descripciéon de cargos” entre el area de
Gestion de Personas y el area respectiva que ofrece un rol de liderazgo o un mando
medio. Todo esto con el fin de que tanto el lider como la persona que esta tomando
el rol de liderazgo tengan completamente claras las metas, habilidades necesarias,
habilidades a desarrollar, entre otros. Por lo tanto, finalmente el area de Gestion de
Personas se hizo responsable de:

- Estructura. Conocer la estructura de todas las areas para asi saber qué roles se
deberan abrir.

- Job Description (JD). Procurar que exista un JD de todos los cargos en AIESEC,
priorizando los LRs.

- Abrir aplicaciones de LRs indicando:
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= I[mportancia de la oportunidad.
= Roles abiertos con sus respectivos LDs.

= Detalle del proceso y deadlines.

v’ Proceso Returnee. En primer lugar se realizd un seguimiento por parte de OGX
(Outgoing Exchange) y el area de Gestion de Personas, con el fin de tener las fechas

de regresos de los pasantes Chilenos en el extranjero y luego poder recibirlos.

Para poder capitalizar la experiencia de los pasantes era muy importante poder tener
una reunion con ellos, conocer su experiencia y ayudarlos a encontrar cual seria su

siguiente paso dentro de AIESEC, por lo que se realiz6 la siguiente planificacion:

- Sesion Returnees Marzo grupal. Esto porque regresaban muchos pasantes luego
del periodo verano.

- Sesion Returnee personalizada con los pasantes que lleguen dentro del afio. Esta
seria impartida por un miembro del area de Gestion de Personas y OGX.

- Presentacion de las experiencias vividas en el extranjero a los miembros actuales
del comité en una reunion general.

- Plan Carrera, éste es algo muy similar al manual de “Padrinazgo y Plan de

Carrera”. *°

¥ Anexo 5: Material Returnee.
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v" Proceso Heading for the future. Como se mencioné anteriormente, nunca antes se
desarroll6 éste proceso, por lo que era algo bastante desconocido para muchas
personas, era usual pensar que el proceso de retiro de la Organizacion era algo
completamente natural, lo cual no era malo, pero no era lo 6ptimo ya que el objetivo
es que la persona pudiera hacer una reflexion relacionada a la experiencia vivida y
cdmo quiera esa persona que esto impacte en su vida en un largo plazo, es decir, en
un futuro.

Ya que se estaba comenzando éste proceso de 0, lo que se hizo fue crear un grupo de

trabajo con la tarea especifica de “crear esta etapa” y luego poner en préctica. *°

v" Ciclos de aprendizaje. Lo que se hizo en primer lugar fue estructurar los distintos
tipos de capacitaciones que se realizarian en AIESEC Santiago en dos.

1. Capacitaciones Funcionales. Luego de cada Learning Weekend o Fin de semana
de Induccion de nuevos miembros, entran Newbies a las areas funcionales sin
tener conocimiento del trabajo que se realiza, los procesos, etc. Es por esto que se
necesitaba hacer una capacitacion de temas funcionales a los nuevos miembros,
con el fin de mantener la motivacion y retencion en el comité. En éste caso, el
area de Gestion de Personas es responsable de coordinar que se realicen las

capacitaciones funcionales por area. %

“Anexo 6: Material Proceso Heading for the Future.
?!Anexo 7: Material ciclos de Aprendizaje.
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Para coordinar esto, se debia hacer lo siguiente:
a. Encuesta temas. Hacer una encuesta a la Directiva haciendo las siguientes
preguntas:

- Cudles son los temas que creen es necesario capacitar a los nuevos
miembros y el objetivo de cada tema. Para esto el area de Gestion de
Personas tiene un Excel que indica todos los procesos que debe trabajar
cada area. Lo cual puede ser Util para la Directiva al momento de elegir.

- Indicarles que den una lista de 5 temas como maximo para las
capacitaciones, indicando el orden de importancia. Esto es debido a que
por tiempo, generalmente no se pueden hacer mas de 3 temas en la
capacitacion.

- A quienes quieran sugerir como Expositor de cada sesion.

- Fecha en la que les gustaria tener la capacitacion. (No mas allad de 2

semanas luego del Fin de semana de induccién).

b. Confeccion agenda. Una vez recopilada la informacion anterior, el &rea de
Gestion de Personas debe confeccionar la agenda final por area y luego

enviar a la Directiva para revision.

c. Busca facilitador. Luego se debe comenzar a buscar los facilitadores de

acuerdo a las ideas que dio el VP y a la fecha que propuso.
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d. Publicacion de agenda. Ya teniendo todo listo, es muy bueno publicar todas
las agendas de capacitaciones a toda la membresia indicando temas, dia y

hora, ya que esto ayuda mucho a la motivacion de los miembros.

2. Capacitaciones enfocadas en Roles de Liderazgo. Se cre6 una actividad llamada
“Leadership Day” la cual se debe realizar luego de ser seleccionados los Roles de
Liderazgo, con el fin de brindarles todas las herramientas y conocimientos
necesarios para que puedan tener un alto desempefio en el cargo. El proceso para

llevar a cabo un “Leadership Day” es el siguiente:

a. Confeccion Agenda. El area de Gestion de Personas debe preparar una

propuesta y presentarla a la Directiva.

b. Junto a la Directiva se debe decidir lo siguiente:

- Objetivo del LD.
- Mensaje del LD.
- Posibles buenos Expositores.

- Campafia de promocidn y fecha del evento.

c. Logistica.

v" Criterios de membresia. Lo que se hizo fue modificar los criterios de membresia
personalizando uno para cada tipo de miembro, es decir, uno para miembros de largo
plazo y otro para miembro de corto plazo (En intercambio), en donde cada uno

explica sus responsabilidades y deberes con la organizacion, los requisitos para tener
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derecho a ciertas cosas, tales como: tomar roles de liderazgo, derecho a votacion en
elecciones de proximas directivas, derecho a congelar la participacion en el comité

por ciertos problemas.

Es muy importante mencionar que uno de los mayores desafios era transmitir de
manera clara estos criterios a la membresia, que entendieran la importancia de esto,
los cumplieran y que tuvieran confianza con el area de Gestion de Personas por

cualquier situacion que estuvieran viviendo. %

v 100% membresia evaluada. Nuestro principal objetivo fue el transmitir la importancia
de evaluar los resultados del trabajo de una persona y asi ver el desarrollo personal y
el cdmo éste contribuyd al desarrollo y crecimiento del comité. Para poder lograr esto
se llevo a cabo lo siguiente:

- Formato estandar de evaluacién de personas.

- Capacitacion a todos los miembros con “Rol de Liderazgo™.

- Seguimiento continuo del cumplimiento de éste proceso. Era muy importante la
objetividad en que se bajaban las metas y el foco que se les daba, por lo que el
area de Gestion de Personas era responsable de hacer seguimiento a principios de
cada mes pidiendo las metas bajadas a los equipos respectivos y luego a fines de

mes se recopilaba el documento con el seguimiento de esas metas y no de otras.”®

22Anexo 8: Criterios de membresia.

ZAnexo 9: Material Membresia evaluada.
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v 100% membresia premiada o reconocida. El objetivo fundamental de la Politica de
Premios y Reconocimientos es poseer una herramienta de motivacion dirigida a todos

los integrantes de AIESEC Santiago.

Consideramos que el reconocimiento es una herramienta estratégica para mantener a
los miembros del Comité Local motivados y que promueve la excelencia del trabajo
que desarrollan dia a dia, ademas es un instrumento altamente efectivo para mantener
una cultura de excelencia, que contribuye al desarrollo de una membresia de alto

desempefio.

Los motivos por los cuales se desarrollaré el sistema de Premios y Reconocimientos

son:

Reconocer a aquellos miembros que contribuyan con su desempefio individual y

a la concrecion de los objetivos de su area y del Comité Local.

- Aumentar la motivacion de los miembros.

- Aumentar la tasa de retencion de la membresia en las etapas de “Introduction to
AIESEC” y de “Taking Responsability”.

- Alinear los comportamientos individuales con la visidn global del comité.

- Fomentar una cultura de trabajo dentro del Comité Local.

- Asegurar la calidad de experiencia de la membresia.
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Para acceder a los premios y reconocimientos la membresia debera cumplir con los

siguientes criterios:

a. Participar un 90% como minimo de las reuniones de area y generales de AIESEC
o suplir la inasistencia con una reunion con su lider directo.
b. Cumplir con los Criterios de membresia establecidos por AIESEC Santiago.
c. Poseer un desempefio (segin la herramienta de evaluacion de desempefio)
superior o igual a:
eNewbie 90%
eTR: 90%
eLR: 90%
o X: 90%
*AREA: 75%. (Promedio del desempefio de todos los miembros).
d. Haber completado su plan de Carrera.
En caso de que un miembro no cumpla con dichos criterios estara inhabilitado a acceder

a los premios y reconocimiento.
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3.4. Descripcion de los resultados.

A continuacién se mencionard los resultados obtenidos de acuerdo a las soluciones y
acciones propuestas en el punto anterior para la solucion de los problemas observados

previamente.

v" Padrinazgo estructurado y efectivo. Los resultados fueron positivos, a pesar de no ser
un padrinazgo personalizado, lo cual no permitia crear un vinculo entre miembros
antiguos con nuevos, la motivacion y participacion crecio, la gente se acerco al area
de Gestion de Personas, lo cual ayudd mas al desarrollo de estos, ya que existia
confianza para que el &rea pudiera ser 100% participe en su desarrollo, logrando
generar una cercania con cada nuevo miembro que ingresaba dentro de su respectivo
proceso de seleccidén y ademas pudimos hacer un seguimiento continuo del proceso

fuerte al ser completamente coordinado y concretado por el area.

v" Seguimiento AIESEC XP. En un principio se logré entregar las encuestas en ciertas
actividades de AIESEC con alta asistencia, pero no se logré obtener bastante
informacion ya que no mucha membresia estaba clara con algunas siglas o términos
Organizacionales, por lo que las respuestas no eran claras ni enriquecedoras para
poder tomar acciones de mejoras. Méas adelante se volvio a hacer la misma actividad
pero de manera efectiva, ya que se explico con mas detalle antes de que la gente
comenzara a llenar la encuesta, pero lamentablemente debido a la falta de membresia

en el area de Gestion de Personas, no se logd tabular y sacar conclusiones al limpio.
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En cuanto a la encuesta online para EPs no dio resultado ya que no hubo una buena

interconexién con el area de OGX.

Job Descriptions. Se logré crear cada uno de los JDs para los miembros acorde a las
estructuras planificadas de todas las areas, lo cual ayudo a trabajar los procesos de
seleccién durante todo el afio y ademas aclarar cada uno de los roles que tenian los

miembros. Los resultados fueron positivos en todos los ambitos.

Plan de carrera. Se logré concretar el plan de carrera de cada uno de los nuevos
miembros que entraron el afio 2010 a AIESEC Santiago, pero no se logré concretar el
seguimiento de la realizacion de éste. Por otro lado no se logré concretar el Plan de

carrera de los Miembros antiguos que existian antes de que se creara éste proceso.

Oportunidades de liderazgo. Se logré crear campafias motivadoras que permitieron
ver a la membresia la importancia y los beneficios de tomar un cargo como éste.
Ademas se pudo hacer de manera efectiva el seguimiento ya que las metas eran
bajadas de manera objetiva, ordenada y desafiante, en donde ademas fue debido a que

los cargos ofrecidos como roles de liderazgo contaban con “Job Descriptions” claros.

De todas maneras no todos los roles de liderazgo cumplieron con los objetivos
cumplidos, principalmente debido a que hacer el seguimiento a la delegacion de

metas no era algo facil de hacer por parte del area de Gestion de Personas, tanto por
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parte de la Directiva como las personas con Roles de Liderazgo existentes, por lo que

se enfocaba en hacer bastantes capacitaciones en estos dos procesos.

v" Proceso Returnee. Se logro realizar la primera sesion de returnee masiva de manera
exitosa, muchas de las personas que fueron a esas sesiones se reintegraron al comité y
gracias a esta sesion postularon a diversos cargos de liderazgo, buscando
desarrollarse ain méas. Lamentablemente no se logrd concretar durante el afio éste

proceso debido a la baja interconexion con el &rea OGX en éste tema.

v" Proceso Heading for the future. La verdad costé mucho enfocar a los miembros del
area en la confeccién de éste proceso, principalmente debido a su bajo conocimiento

en AIESEC ya que llevaban muy poco tiempo en la Organizacion.

Finalmente si se logré crear el proceso, pero nunca se pudo concretar ni llevar a la
practica. Esto sucedid principalmente porque no se logré mantener el foco en
concretar éste proceso y la importancia de esta, por lo que los mismos miembros del

equipo que hicieron esto se dedicaron a trabajar en otros temas.

v" Ciclos de aprendizaje. A continuacion mencionaré los resultados de cada uno de estos

tipos de capacitaciones.
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1. Capacitacion Funcional: Se logro realizar estas capacitaciones por area funcional
pero no en su totalidad, debido a que hubo un par de areas que costé que le
dieran importancia a éste proceso. Por otro lado fue muy dificil dar soporte por
parte del area de Gestion de Personas a las demas areas, ya que preferian
coordinar y realizarla por su cuenta, lo cual provoco una baja capacidad de

seguimiento por parte del area.

2. Capacitaciones a Roles de Liderazgo. Se realizaron tres Leadership Days en el
afio 2010, todos luego de cada proceso de seleccidn de Roles de Liderazgo. Cada
Leadership Day logré cumplir con el objetivo de motivar y brindar
conocimientos necesarios para los miembros del comité, por el cual el resultado

fue 100% positivo.

v" Criterios de membresia. Se logré bajar de manera clara a la membresia del comité,
sintiéndolos mas cercanos, personalizados y comprometidos con sus labores en la

Organizacion.

v 100% membresia evaluada. El transmitir esto fue un proceso bastante dificil, desde el
equipo Directivo hasta los roles de liderazgo, debido a que nunca antes se habia
buscado trabajar un proceso de delegacion de metas estructurado, por lo que nadie en
el comité tenia la experiencia de trabajar procesos de delegacion objetivos y

enfocados en sus funciones de area. Luego de transmitir éste proceso y ensefiarlo de
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manera clara, se logré trabajar desde el mes de marzo, en donde se fue practicando

los meses siguientes y se logro trabajar de manera efectiva a partir del mes de julio.

v 100% membresia premiada o reconocida. Logramos que la membresia viera la
importancia de ser premiado o reconocido dentro del comité, més alla del premio en
si, ya que siempre fueron cosas muy pequefas, ya sea libros, gift cards de masajes,
entre otras cosas.

Ademas logramos que la membresia entendiera el sistema de evaluacion y
premiacién para que asi ellos mismos pudieran exigir en caso de que algo no

estuvieran siendo como debia.
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Capitulo 4: Conclusiones.

Al finalizar el afio 2010, el area de Gestion de Personas se encontraba con un equipo
numeroso, conociendo cada uno de los procesos creados y mejorados en el periodo. Se
logré dar la importancia que necesitaba el area dentro de AIESEC Santiago para que
pudieran notar la relevancia de cada uno de los procesos que trabajabamos y cuales eran
estos. La membresia veia los procesos trabajados durante el periodo como normales y
necesarios para su propio desarrollo, notando el esfuerzo y dedicacion por parte de TM a
través de cada uno de los materiales que se les haciamos llegar. Se logro estandarizar los
procesos de tal manera que una gran cantidad de ellos se trabajaron asi durante los

siguientes afios, por lo tanto si se logro la estandarizacion y continuidad.

En cuanto al seguimiento de los procesos, fue dificil debido a que al ser TM un érea
soporte, dependia de las demés areas para poder hacer funcionar los procesos en su
totalidad, por lo que casi todos los procesos se lograron llevar a cabo pero no en su
totalidad, ya que siempre fue muy dificil nivelar el trabajo de cada una de las éareas del

comité.

Por otro lado, como se menciond en éste informe, uno de mis mayores desafios fue el
desarrollar habilidades de Liderazgo y trabajo en equipo. Al vivir estd experiencia de
liderar el area de Gestion de Personas durante todo un afio con metas bastante
desafiantes, ademas el area se encontraba en un estado muy pobre en procesos y
resultados pero no por eso no podia existir el desafio de ser mas, por lo que valoré y le di

mucho mas importancia al trabajo en equipo. Vi los resultados de nuestro trabajo en
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cada una de las personas que fueron parte del equipo durante el 2010, quienes se
desarrollaron y aprendieron de una manera increible. Pero mas aun la que aprendi6 aca
fui yo, ya que al vivir esta experiencia descubri que me dedicaré toda la vida a la
“Gestion de personas”. Trabajar con personas que se estén desarrollando
constantemente, ayudar en éste proceso y en conjunto hacer crecer una empresa u

Organizacion es lo que me motiva hoy en dia.

No puedo dejar de mencionar que existieron dificultades en esta experiencia, puedo
decir con seguridad que el mayor desafio fue el tratar de que hubiera una buena gestion
de equipo tanto en mi &rea como en las demas, por lo cual fue dificil hacer las cosas en

forma paralela ya que siempre quise que mi area fuera un ejemplo para las demas.

El mayor desafio fue el trasmitir a los demas miembros de la Directiva la importancia de
la Gestion de Personas en una empresa u organizacion, que el cumplimiento de metas
importa pero también el desarrollo de sus equipos, que era aun mas importante en
AIESEC ya que es parte de nuestra visibn como Organizacion. Porque parte del

desarrollo de los demés es también nuestro desarrollo personal.

Otro desafio fue la interconexion entre las areas. Como se menciono en éste informe uno
de los motivos por los que no habia resultados exitosos en ciertos procesos fue debido a
la baja interconexion entre las areas. Esto sucedid principalmente debido a que existia un
gran desafio en todas las areas en cuanto a resultados, por lo que cada miembro de la

Directiva se enfocaba en sus procesos y que estos funcionaran de manera correcta,
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olvidando que para obtener mejores resultados en algunos procesos hubiera sido mejor

trabajar en equipo con otra area.
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ANEexos.

Anexo 1. “Sesion Padrinazgo”.

AIESEC Santiago

AIESEC ¢}

AGENDA

* ¢Qué es Padrinazgo?

* Criterios Membresia

* My@.net

* Analisis FODA Personal

* Plan de Carrera en AIESEC y Oportunidades de
Desarrollo.

The inteer vial
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¢Qué es Padrinazgo?

Es una gran alternativa para facilitar el proceso de
aprendizaje y crecimiento de los miembros dentro
de la organizacidn, es una manera de hacer sentir a

los miembros empoderados de la filosofia e
identidad de AIESEC y establecer a donde quieren
llegar dentro de esta.

AIESEC Y2¥N

The intarnationsl platform for young peopie 1o explore and deveiop e adershp potential

Objetivos

* Desarrollar agentes de cambio.

* Ayudar al auto-conocimiento del nuevo miembro.
* Contribuir en su toma de decisiones.

* Incentivar el involucramiento del “newbie”.

* Incrementar la tasa de retencién de miembros.

* Mejorar el desempefio de la nueva membresia.

CriteriosiMembresid

Es@in@ocumento@juelndica@uales@onosk
requerimientos@ue@ebe@umplir@ada@ino@edoskl
miembrosi@araBer@arte@eRAIESEC.R

AIESEC el

Tha intsrmational HETOFT 10F Young Pecpls aewsiop their
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Myaiesec.net

* Inscritos?

* Long Term > TR

* Short Term—> TR>X

. Cémo ocupar el email Myaiesec.net?

AIESEC S¢F3

The intarnationsl platform for young peopie 1 explore and deveiop hei eadershp potential

Analisis FODA Personal

* Fortalezas: Caracteristicas internas (cualidades o virtudes) que te
ayudaran a cumplir tus objetivos personales.

* Oportunidades: Factores o variables externas que te ayudaran a
cumplir tus objetivos personales.

* Debilidades: caracteristicas internas (carencias o defectos) que te
impedirdn cumplir tus objetivos personales.

* Amenazas: Factores o variables externas que te impediran cumplir tus
objetivos personales.

AIESEC S¢F8

The intarmationsl platform for young peopie 1o explore and deveiop hei eadershp potentisl

Plan de Carrera

e ¢Cbémo te has sentido dentro de tu area funcional o como EP?
Qué expectativas tienes con esto?

* ¢De qué manera piensas que puedes contribuir a la
organizacion?
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Hoja Word

A

o
| Competencia | Oportunidad que te | Cuando? [Como te ves Como te ves
| Adesarrollar | gustaria Tomar En @ en 3 meses?| En @ en 1 afio?

para desarrollarla

AIESEC " lei 3

Tha international platiorm for young peaple develop their

Oportunidades@e@esarrolld
Bl
LR (2] AP @ fLCH
ocnl [Faciz & [Agenda@anager?
Conference@anager [l Chair !
CongresosAnternacionalesl?
B X Ceederl Fidl

AIESEC " lei 3

Tha international platiorm for young peaple develop their

éPreguntas?®

AIESEC el

Tha intsrmational HETOFT 10F Young Pecpls aewsiop their
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Anexo 2: Encuesta AIESEC XP.

ENCUESTA DE SATISFACCION

A continuacién encontraras preguntas para cada stage del AIESEC Experiece. Lo Unico
que debes hacer es encontrar el Stage del AIESEC Experience en el que te encuentras,
responder las preguntas con la mayor sinceridad que puedas y luego entregar a Alexis
Loyola o Nicolas Rios pertenecientes al area de Talent Management. Recuerda ser 100%
transparente con las respuestas, para asi nosotros saber si tu experiencia esta siendo de
calidad.

Nombre Area Stage @XP

Evalla a continuacion tu nivel de satisfaccion del 1 al 10, comentarios opcionales.

e Etapa Introduction.

¢Se han cumplido las expectativas que tenias al entrar a @?

¢ Te ha gustado participar en las actividades de @, fiestas, reuniones, etc.?

e Etapa Taking Responsibility:

¢ Te sientes a gusto con tu equipo de trabajo?

¢Las actividades de desarrollo personal que se han realizado en las distintas
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actividades, te han servido para darte cuenta de cémo eres, qué necesitas y qué
quieres desarrollar?

¢ Te sientes satisfecho con el cargo que te fue asignado y las actividades que éste
conlleva?

¢Los objetivos y desafios que se te han propuesto, te han servido para desarrollar las
competencias que querias?

¢Sientes que se te ha tomado en cuenta al momento de aportar ideas dentro de las
reuniones de area?

¢ Te gustaria tomar otro cargo dentro de tu misma area u otra, o postular a LR?

Tomando en cuenta todo lo que has hecho dentro de @, en términos de tiempo
dispuesto y carga de trabajo, ¢te parece que los frutos de tu esfuerzo y dedicacién han
sido significativos para el progreso tanto de tu area como de la organizacion?

e Etapa LR’s:

¢ Sientes que has empoderado de manera correcta a tus miembros?

Tomando en cuenta todo lo que has hecho dentro de @, en términos de tiempo
dispuesto y carga de trabajo, ¢te parece que los frutos de tu esfuerzo y dedicacion han
sido significativos para el progreso tanto de tu &rea como de la organizacion?

¢Crees que tus miembros han interpretado correctamente el mensaje que les has
entregado?
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¢Sientes que generas la confianza necesaria en tus miembros para lograr los objetivos
propuestos como equipo?

¢ Te sientes preparado(a) para enfrentar algun tipo de conflicto o situacion imprevista?

e Etapa EP’s online:

¢Sientes que el equipo OGX te ha dado el soporte necesario para realizar un
intercambio?

¢El equipo OGX te ha explicado de manera correcta todo el proceso que implica
tomar un intercambio?

¢Sientes que el equipo OGX esta buscando la alternativa de intercambio que mas se
adecua a tus expectativas y requerimientos?

¢El equipo OGX te ha orientado de la manera correcta con respecto a expectativas o
aspiraciones exageradas que escapan a nuestro alcance como organizacion?

Tomando en cuenta todo lo que has hecho dentro de @, en términos de tiempo
dispuesto y carga de trabajo, ¢te parece que los frutos de tu esfuerzo y dedicacion han
sido significativos para el progreso tanto de tu &rea como de la organizacion?
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Anexo 3: Manual Job Descriptions.

¢, Como crear un JD?

A continuacion veran una guia a través de la cual podran determinar como confeccionar
un JD adecuado a cada uno de los puestos de trabajo que ustedes determinaron en las

estructura de cada una de las areas.

Es importante tener en cuenta el “para qué” de estos miembros. Esto lo podemos extraer
de las LC Goals y especificamente de los KPIs que conciernen directamente a nuestra

area y las estrategias que se elaboraron para lograr estas metas.
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Etapas para confeccionar un JD

Definir Procesos.

Definir Estructura del Area.
Crear JD.

LOCACION - JD con miembros

L

Etapa 1. Definir Procesos.

En esta etapa es importante mencionar cuéles son TODOS los procesos que se realizan

en el area, para lo cual pueden confeccionar la siguiente tabla:

N° | Proceso o tarea | Descripcion | Relevancia (escala 1 al 3)
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Etapa 2. Definir Estructura del Area.

Una vez identificados todos los procesos y tareas que se llevan a cabo en el area, se

puede comenzar a distribuir éste trabajo dentro de la Estructura.

Querida EB, como pueden ver, esta es tarea que ya hemos hecho, por lo que les pido que

de todas maneras coloquen su estructura, para asi mantener un orden.

7

coloca tu
TRUCT

___,/?
PR PN

Etapa 3. ;Como crear un JD?

Ya tenemos claro que puestos de trabajo (JD) habrd dentro de nuestra area y que
procesos o tareas cubre su labor. Es importante asegurarse que el conjunto de JDs debe

cubrir el trabajo de toda el area y sustentar el logro de las metas del area (KPI).

Ahora vamos a detallar cada uno de los JDs ya definidos. Para esto deben llenar (para
cada JD) una planilla llamada JD Template, con los siguientes apartados (puede llenarse

en espaiiol).
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JD NAME: aqui se escribe el nombre del cargo.

NAME OF PERSON: Nombre de la persona que esta en el cargo. En el caso de no
haber persona, dejar en blanco.

PERIOD OF OCCUPATION: EI tiempo que dura el cargo. Si no tiene un limite
fijo poner “indefinido”. (Las aplicaciones a LR seran en marzo y julio).

REPORT TO: Se indica la entidad a quien se reportara el trabajo,
coincidentemente alguien de un nivel superior.

STRUCTURE: Colocar estructura del area, resaltando con otro color el rol
especifico del JD.

ROLE: Indicar la descripcion del cargo, dejando en claro el rol a ejecutar dentro
del area y el impacto esperado de su labor y en el caso de Middle management,
cuantas personas guiard.

SELECTION PROCESS: En el caso de ser:

-TR: Debe Indicar que es a través del proceso de Seleccidn y Locacion, en donde
se integra al miembro de acuerdo a sus expectativas y competencias vistas en el

proceso de seleccion.
- LR: La cantidad minima de miembros que debe guiar un LR es 3.

Se debe Indicar que es a través del proceso de Locacion, en donde la membresia

tiene la oportunidad de aplicar y asi tomar nuevos desafios.

- Coordinador: Puede estar s6lo o guiar como max. a 2 personas. También se

debe aplicar, ustedes pueden escoger a su Coordinador.

STAGE OF AIESEC XP: Indicar el Stage al que corresponde.

HOURS PER WEEK: Horas efectivas de trabajo (incluyen LCM vy reuniones de
area)

CONDITIONS FOR THE POSITION: Indicar edad, Experiencia académica y
afio de carrera del miembro.

GENERAL SKILLS: Debes marcar con una cruz el nivel que requieras.
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e COMPETENCIES REQUIRED: Debes marcar con una cruz el nivel que
requieras.

e FUNCTIONAR SKILLS: Debes marcar con una cruz la habilidad y nivel que
requieras.

e KNOWLEDGE: Debes marcar con una cruz el conocimiento y nivel que
requieras. .

e COMPETENCIES TO DEVELOP: Debes marcar con una cruz la habilidad y el
nivel que desarrollara el miembro al trabajar en el cargo.

e FUNCTIONAR SKILLS: Debes marcar con una cruz la habilidad y nivel que
desarrollara el miembro con el cargo.

e KNOWLEDGE: Debes marcar con una cruz el conocimiento y nivel que
desarrollara el miembro con el cargo.

e RESPONSABILITIES: Indicar Ias responsabilidades que tendra em miembro
durante el cargo.

e MEASURE OF SUCCESS: KPIs en los que impactara directamente su rol.

Etapa 4. Alocacion - JD con miembros.

Perfecto! Ya tenemos nuestro organigrama del area con todos los JDs que lo conforman.
Ahora nos preocuparemos de ver que JDs ya tienen duefio (es decir, que estan ocupados
por los actuales miembros de mi area) y cuales estan libres. EI nimero de JDs libres nos
indicaran la necesidad de reclutar nuevos miembros o la posibilidad hacer realocaciones,

con el objetivo de suplir la necesidad de recursos humanos.

La siguiente lista se completa, incluyendo los miembros del area y asignandole a cada

miembro un JD. Los JDs que estén sin un miembro, se entendera que esta disponible

AHORAL! Si estas interesado en que algin miembro de la organizacion esté en uno de

estos cargos, también lo puedes colocar.
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Lista JD/Miembros del area

N° Miembro Nombre JD

1.

Ya tenemos nuestra estructura de area, los JDs que la conforman establecidos y claridad
de quienes tomaran dichas responsabilidades. Teniendo estos aspectos organizacionales
bien definidos no solo nos permitirad realizar re-alocaciones de manera mas efectivas,
sino que existira mayor claridad por parte de cada miembro sobre cuales son sus
responsabilidades, el impacto que estd generando en el comité y las capacidades y
competencias que esta desarrollando en él.
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Anexo 3.1. Job Description area “Gestion de Personas (TM).

AIESEC Santiago 2010
Job Description
“Preseleccion”

Name of person: --

Period of occupation: indefinido

Report to: LR Seleccion CPy LP

Gestion del Seleccion
Desempeno CPyLP

Desarrollo
- Educacién
El r=zr

Trabajara en un equipo de 4 personas, en donde su rol principal sera el filtrar las aplicaciones y AC
acorde a los perfiles necesarios.

Responderd al LR seleccidn Corto y Largo plazo, con reportes semanales de las actividades del area y
sus cumplimientos.
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SELECTION PROCESS

Alocacion.

STAGE OF AIESEC XP

TR

HOURS PER WEEK

7 horas por semana.

CONDITIONS FOR THE POSITION

Age: 20 - 30 afios.
Academia Background: Administracion, Ingenieria, Psicologia.
Year of career: 29, 32 6 42 afio.

General Skills Basic Average Excellent

English

Leadership Skills

Team Work

Time Management

COMPETENCIES REQUIRED

Evidence of Competencies Required

Not in
focus of
observati
Little Some Regular Strong on at this
Competencies Evidence Evidence Evidence Evidence stage

Self Awareness

Personal Effectiveness
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Resilience

Awareness of others

Inclusiveness

Effective
Communication

Developing Others

Stakeholder Focus

Flexible Thinking

Innovation

Commitment to results

Functional Skills Basic Average Good Excellent

GCM (Global Competencies Model)

Educational Cycle

Training

Sell product of @

Tracking of development

Knowledge Basic Average Excellent

Compendio and Law

@XP

Rol of Pbox in @
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COMPETENCIES TO DEVELOP

Competencies to develop with this job

TS I:ittle S.ome Rc.egular S?rong Not in focus'of observation
Evidence | Evidence Evidence Evidence at this stage

Self Awareness X

Personal Effectiveness X
Resilience X

Awareness of others X
Inclusiveness X

Effective X

Communication

Developing Others X
‘Stakeholder Focus X

Flexible Thinking X
Innovation X

Commitment to results X

Functional Skills Basic Average Good Excellent

GCM (Global Competencies Model)

Educational Cycle

Training

Sell product of @

Tracking of development
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Knowledge Average Excellent

Compendio and Law

@XP

Rol of Pbox in @

RESPONSABILITIES

= Responsable de revisar aplicaciones de nuevos miembros y filtrar acorde al pool de perfiles
necesarios reclutar.

= Enviar email a preseleccionados en esta 1ra etapay citar a AC.

= Responsable de realizar el filtro luego del AC y entregar informacidn a la persona responsable de la
Seleccidn final.

= En conjunto con los el equipo de seleccion debe coordinar los AC y Entrevistas.

86




Anexo 4. Manual Plan de Carrera.

MANUAL PLAN CARRERA:

¢Como desarrollar un Plan de Carrera?

A continuacién podran ver un manual con determinadas etapas para poder desarrollar un

Career Plan de cada uno de sus miembros.

El Plan de carrera que permite establecer y esclarecer la misién futura basada en la realidad
actual y experiencias anteriores; para determinar e identificar las necesidades y competencias

personales involucradas en la busqueda del desarrollo y realizacidn personal.

Se asienta en el reconocimiento personal y realista de las necesidades, aspiraciones y

posibilidades futuras; con una evaluacién anticipada del rol a desarrollar y sus implicancias.
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éPor qué tener un Plan de Carrera es tan

importante?
° Un mayor grado de autoconocimiento (fortalezas, aspectos a desarrollar y necesidades).
° Un mayor grado de conocimiento de las necesidades del contexto socio-cultural

ampliado, para tenerlas en cuenta al momento de emprender acciones.

° Trazar una conexién entre mi vision de futuro y lo que hoy soy.

° Invertir mi tiempo y esfuerzo en iniciativas realmente provechosas para mi vida.
° Tomar decisiones orientadas a una mayor realizacién personal y profesional.

° Verificar con claridad lo que aprendi en los diferentes momentos de mi vida.

Etapas para confeccionar un Plan de Carrera.

Qué competencias te gustaria desarrollar.

3. Creacidn plan de carrera.

Etapa 1.

Una vez respondidas las preguntas anteriores, se debe hacer las siguientes preguntas
correspondientes a AIESEC, para asi conocer cudl es su visidn respecto a nosotros como

Organizacion y cuales son sus expectativas.

¢ Por qué estoy en AIESEC?

¢, Qué me ofrece la experiencia AIESECa?
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¢, Qué hay de tus objetivos en AIESEC?

¢, COmo se relacionan esos objetivos con tus metas personales?

Eta pPa 2. Qué competencias te gustaria desarrollar.

Ya aclarada cual es la vision respecto a AIESEC, el miembro se debe preguntar qué competencia
en particular le gustaria desarrollar y qué tipo de aprendizaje en AIESEC le podria ayudar a

subsanar esa falencia.

Goal / Competencias a Coémo AIESEC te ayuda a Cuando te
desarrollar desarrollar esas competencias gustaria
(Mencionar ACTIVIDADES) desarrollarlas
Ejemplo:

Flexibilidad, Trabajo en equipo, desarrollo de los otros, ventas, comunicacion efectiva,

autoconocimiento, eficacia personal, conciencia de los otros, Innovacidn.
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Eta pa 3. Creacion plan de carrera.

Piensa en tus proximos pasos de carrera en AIESEC.

NOMBRE:

AREA ACTUAL:

FECHA:

Me gustaria Area funcional | Cuando Por qué Aprendizaje
Tomar un LR OGX
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Anexo 5. Proceso Returnee — Sesion.

Hey AIESEC

Sesion:

The international platiom for yeung people to explore and develop their leadership potential
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1. Conocer la situacién de la persona.

2. Reintegrar a la persona al comité. Contar
las oportunidades de desarrollo que
ofrecemos.

3. Confeccionar un plan de carrera individual.

jit ik

The international platiorm for young people to explore and develop their lzadership potential

ONMENCEMOS

AIESEC gl

The international platform for young pecple to explore and develop their leadership potential

-
AIESEC {18

The international platiom for young people to explore and develop their leadersnip potential
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AIESEC ¢

The international platform for yaung people to explore and develop their leadership potential

» Trabajar en un area funcional dependiendo de sus
habilidades y lo que quiera desarrollar.

TM, OGX, COMM, ER, F&L, ICX.

» Tomar un Rol de Liderazgo.

+ Ser parte de un OC. v

* Tomar otra pasantia.

The international platform for young people to explore and develop their leadersnip potential

CRITERIOS DE MEMBRESIA

The international platform for yeung people to explore and develop ther leadership potential

93



Anexo 6. Proceso Heading for de Future (H4ATF).

AIESEC ..

'H4TF

=7 T 1

,
RIS QUE ES?

o Consisteen queun miembro queterminesu ciclo,
pueda lograr concentrar toda la informacién y
habilidades quelebrindo AIESEC a través de sus
participacién activa para su uso futuro.

Make your
ownway
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AIESEC " Yo

wrios!

No P/EB roles

My Teams

No Teams
My Groups

No Groups ‘

EIMHA  OBJETIVOS

o Asimilar informacién recibida y transformarla en
conocimiento

o Analizar la propia evolucién durante aiesec

o Preparar que queremos hacer después de aiesec
(alumni)

o Generar redes de contactos “ ”
{‘: B i
& ’h ®

AIESEC " Yeld

.EN QUE CONSISTE? 5 PASOS

1. Capturar experiencias vividas en AIESEC
viajes, trabajos, capacitaciones, etc.

2. Identificar intereses y oportunidades

3. Planear metas y visién

4. Planear pasos a hacer para cumplir metas y

vision

Comenzar a realizar lo planeado

ot
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____________AIESEC ¢l
vy BENEFICIOS

o Concretar informacion para su posterior uso

o Generar redes de contactos

o Analisis personal, ver metas, planes, etc.
6‘ il

:
ki ,QUE ES?

o Alumni son personas que completaron el ciclo de
my @experience pero que siguen en contacto con

AIESEC v
&
i M

:’l

7
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AL (B TRTIVOS

o Ayudar a miembros de la AIESEC a lograr
desarrollo de habilidades

o Generar redes de contactos para con miembros y
alumni

L AIESEC ¢l
. wsv ~BENEFICIOS

o Crecimiento personal
o Desarrollo profesional
o Tener red de contacto internacional

o Tener la oportunidad de ser socio de Alumni
AIESEC internacional

o Nuevas oportunidades de desarrollo

e

A Al

A I E S E €
A L UMN.I
INTERMNATIONAL
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Anexo 6.1. Guia proceso Heading for the future.

¢Qué es HATF?

Es la ultima etapa del @XP, que comienza cuando un miembro, después de haber
completado su experiencia de Liderazgo y/o Intercambio, decide no tomar ninguna
responsabilidad activa en AIESEC vy finaliza cuando la persona empieza a EJECUTAR
su plan de vida (después de AIESEC), convirtiendose de esta manera en Alumni.

Objetivos

Reflexionar acerca de las experiencias en AIESEC / recapitulacion del
aprendizaje.

Identificar su enfoque personal hacia el futuro y conectar la experiencia de
AIESEC con el futuro impacto positivo en la sociedad de los miembros.

Fijar metas para su vida después de haber sido un miembro de AIESEC.

Conocer las oportunidades para el involucramiento que contintia en AIESEC.

Reflexion acerca de sus experiencias en AIESEC

Feedback sobre el desarrollo de competencias dentro de AIESEC.

Analizar sus fortalezas y debilidades.

Feedback sobre las actividades realizadas en AIESEC y su @XP.

Reflexionar sobre su camino al liderazgo y valores personales.

Identificar las principales experiencias que tuvo con personas de diferentes
culturas y/o formas de pensar, quienes hayan influenciado directamente en su
forma de ver el mundo y de abordar a otras personas.

Hacer un dibujo incluyendo a todas las personas con las que se ha reunido y
explicar como se sintié conectado con ellos.

Identificar los principales puntos de aprendizaje durante su @ XP.

Relatar la experiencia mas notable dentro de AIESEC.

Resumir en una frase qué le entregé AIESEC.
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Identificar su enfoque personal hacia el futuro

e Realizar la autoevaluacion de competencias.

e Indicar qué acciones relevantes puede llevar realmente a cabo después de
AIESEC para solucionar algin problema que afecte al mundo actualmente.

o Relatar alguna experiencia pasada en donde el miembro llevd a cabo una accion
relevante para solucionar algin problema que afecte al mundo actualmente.

Fijacion de metas para su vida después de AIESEC

e Identificar las actividades que el miembro quiere realizar inmediatamente
después de haber dejado AIESEC.

e Indicar como el miembro promovera, presentara y explicara las oportunidades
que ofrece AIESEC, basandose en su experiencia personal como integrante de la
organizacion.

o Realizar el Personal Goal Setting.

Competencias a Actividad de aprendizaje Tiempo estimado
desarrollar fuerade @

e Presentar la oportunidad de Mentorship, ya sea como Mentor y/o Mentee. Si le
interesa la idea, conversar con el Coordinador de Desarrollo, Alexis Loyola
Fuentes (alexis.loyola.f@gmail.com).

Conocer las oportunidades que continta ofreciendo AIESEC

e Ofrecer oportunidades como Facilitador de sesiones, Chair de Congresos, etc.

e Explicar como usar AIESEConnect y las enormes ventajas que posee. Inscribir
al miembro en la plataforma.

e Pedir feedback acerca de la sesion.

e Finalmente, en caso que el miembro desee volver a AIESEC para realizar un
intercambio, debe contactarse con Angela Ubilla Bérquez
(angela.ubilla@gmail.com).
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Anexo 7. Ejemplo Agenda Leadership day realizado en el 2010.

RL en LC Santiago (Rol Model y Maria José Gomez
Agente Cambio)

Vision, Medidas de éxito y Focos Oscar Rodridez
Foco en Resultados y Delegacion Gabriel Viela
Interconexion José Pérez

Team Management & Areas (Team | Andrés Lagos
Building, Meeting Efectivas,
Performance)
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Anexo 7.1. Evaluacién Leadership day por la membresia.

Nombre (opcional):

Fecha: Area en la que trabajas:

Evalde la capacitacion de 1 a 7, siendo 1 (uno) la peor nota y 7 (siete) la mejor.

NOMBRE DE LA  TEAM TRACKING MANEJO DE
EXPOSICION BUILDING CONFLICTOS

CONTENIDOS
DEL TEMA

DINAMISMO
DEL EXPOSITOR

APOYO
AUDIOVISUL

EXPRESION DEL
EXPOSITOR

MATERIALES

EVALUACION
FINAL

¢ Qué fue lo que mas te gusté de la capacitacion?
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¢ Qué fue lo que menos te gusto de la capacitacion?

¢En qué crees que esta ayudo a tu desarrollo y desempefio dentro de AIESEC y por
qué?

¢ Te gustaria agregar algo o dar una sugerencia?
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Anexo 8: Criterios de Membresia Miembros Largo Plazo (LP).

CRITERIOS DE MEMBRESIA

AIESEC Santiago 2010

I. SOLICITUD PARA SER MIEMBRO DEL COMITE LOCAL.

Todo estudiante inscrito en una Institucion de Educacion Superior, graduado con un
maximo de 29 afios, interesado en pertenecer al Comité Local AIESEC Santiago debera
pasar por el Proceso de Seleccion de Nuevos Miembros, el cual serd administrado por el
coordinador del proceso de seleccion bajo la supervision de del Vicepresidente de
Gestion de Talento.

Il. PROCESO DE CAPTACION DE NUEVOS MIEMBROS.

El proceso de Seleccion de nuevos miembros del Comité Local AIESEC Santiago,
constara de los siguientes pasos:

a)
b)

c)
d)

e)
f)

9)

h)

Asistir a una sesion informativa o charla coordinada por el area de COMM.
Llenar solicitud de ingreso.

Asistir a un Assessment Center y ser evaluado.

Ser entrevistado y evaluado.

Asistir al Proceso de induccion completo, es decir, LW, capacitaciones
funcionales, Padrinazgo.

Asistir a todas las reuniones de area. En el caso de no asistir a una reunion de
area debera tener una reunion con el VP o LR correspondiente, para mantenerse
al dia.

Asistir al (los) Seminario(s) de Motivacion e Induccion. Ya sea SDL o
Activating. De no poder asistir por problemas econdémicos o fuerza mayor, el
miembro debera tener 100% de asistencia al proceso de induccion y respaldar
con un e-mail la imposibilidad de asistir.

Graduacion de newbie, para finalizar su proceso de Induccion y pasar al stage
TR.
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REQUISITOS DE MIEMBRO ACTIVO

Un miembro activo sera aquel que pase de estar en el stage Introduction to AIESEC
(12A) a Taking Responsabilities (TR). Ya estando en el stage Taking Responsability y
siendo miembro activo podra acceder a los procesos de on hold y re- allocation (ver mas
adelante).

Para ser miembro activo debera:

Asistir a las juntas de su respectiva area en un 80% como minimo.

b. Asistir a las juntas del Comité Local en un 80% como minimo.

Presentar evaluaciones de desempefio:

1. 50% min. - 1er mes como TR.

2. 75% min. - Desde el 2° mes en adelante.

3. Entre 50% y 75% - ElI miembro que tenga un desempefio entre estos
porcentajes, debera ser trabajado su plan de desarrollo con el encargado de
Review Board del &rea de Talent Management.

Asistir al (los) Seminario(s) de Motivacién e Induccién. Ya sea SDL o
Activating. De no poder asistir por problemas econémicos o fuerza mayor, el
miembro debera tener 100% de asistencia al proceso de induccion y respaldar
con un e-mail la imposibilidad de asistir.

Debe tener un Plan de Aprendizaje Individual actualizado, para lo cual o asiste a
los eventos planeados por Talent Management o tiene el deber de exigir un
horario individual con los encargados de Desarrollo de Talent Management.
Estar en el stage de Taking Responsability en la plataforma de myaiesec.net.

IV. MIEMBRO CONDICIONAL.

Un miembro condicional es aquel que tiene entre 0% y 50% de desempefio durante un
mes. Este miembro no podré tener un porcentaje igual o inferior por segunda vez en el
semestre, pues esto genera la automatica desvinculacion del miembro en la
organizacion.

Cada Ira semana del mes, el encargado de “Evaluacion del desempeio” del area de
Talent Management debera:
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Reunirse con el miembro y con el VP o LR correspondiente, para conocer las
razones del por qué la baja de desempefio y asi proceder a buscar soluciones en
conjunto a aplicar en el siguiente mes.

El encargado de “Evaluacion del desempeno” debera preocuparse de que el LR o
VP (depende del caso) haya creado un plan de mejora al desarrollo del miembro
para el siguiente mes.

A finales de mes, se vuelve a estudiar el caso, para ver si mejoré el desempefio
del miembro o no, en donde se evaluard tanto al Lider como al miembro. Para
esto, los VPs y LRs lo tendran como meta mensual.

Debe tener un Plan de Aprendizaje Individual actualizado, para lo cual o asiste a
los eventos planeados por Talent Management o tiene el deber de exigir un
horario individual con los encargados de Desarrollo de Talent Management.

V. REQUISITOS DE MIEMBRO EN PLENO DERECHO.

Un miembro en pleno derecho sera aquel que puede votar en asambleas legislativas y
aplicar a Leadership Role. Para cualquier Leadership Role es obligacién ser miembro en
pleno derecho, de lo contrario éste puede ser destituido de su cargo.

Debera haber cumplido con los siguientes requisitos:

o0 oo

Debe cumplir con ser miembro Activo.
Debe ser miembro del comité por lo menos durante 3 meses.
Debe asistir por lo menos a un congreso al afio.
Debe tener un Plan de Aprendizaje Individual actualizado, para lo cual o asiste a
los eventos planeados por Talent Management o tiene el deber de exigir un
horario individual con los encargados de Desarrollo de Talent Management.
Para el caso de TR, debera tener un porcentaje de cumplimiento de metas de:

1. 50% min. - ler mes como TR.

2. 75% a 100% los siguientes meses.
En el caso de LR, debera tener un porcentaje de cumplimiento de metas por
sobre el 75% desde junio en adelante, de lo contrario pasara a una Review Board
conformada por la EB.
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VI.

DESVINCULACION DE AIESEC.

e Desvinculacién Temporal: on hold.

Un miembro podré acceder a un periodo on hold, si cumple con:

O O O

Requisitos de miembro activo con pleno derecho.

Presenta una carta o e-mail que explique las razones de la decision.

No toma un periodo por mas de 2 meses. Al pasar los 2 meses, se hablara
con la persona para re-integrarla a la Organizacion.

La persona estda OBLIDADA a seguir participando en LCMeeting y
actividades varias.

Debe tener un Plan de Aprendizaje Individual actualizado, para lo cual o
asiste a los eventos planeados por Talent Management o tiene el deber de
exigir un horario individual con los encargados de Desarrollo de Talent
Management.

El procedimiento para estar on hold es:

Hablar con su lider directo y dar las razones de la decision.

Informar al Vicepresidente de Gestion de Talento, para que éste vea si
cumple con los requisitos para estar on hold.

Mandar email o tener una reunion personal con el Vicepresidente de
Gestion de Talento para exponer las razones.

Establecer el tiempo que tomaréa el on hold y las reglar para seguir siendo
miembro.

e Desvinculacion Definitiva

Un miembro se desvinculara de forma definitiva del comité en los siguientes casos:

a.

Opcion personal, para lo cual debera:

o
o

Hablar con su lider directo y exponer las razones del caso.

Hablar con el Vicepresidente de Gestion de Talento y realizar una
entrevista de salida para obtener feedback de su experiencia en la
organizacion.
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VII.

b. Bajo Rendimiento:
~  Todo miembro que tenga mas de dos evaluaciones de desempefio bajo el
50% en un mismo semestre sera expulsado de la organizacion, para lo
cual también deberd pasar por una entrevista de salida con el
Vicepresidente de Gestion de Talento.

REWARD & RECOGNITION

El objetivo fundamental de la Politica de Premios y Reconocimientos es poseer una
herramienta de motivacion dirigida a todos los integrantes de AIESEC Santiago.

Consideramos que el reconocimiento es una herramienta estratégica para mantener a los
miembros del Comité Local motivados y que promueve la excelencia del trabajo que
desarrollan dia a dia, ademas que es un instrumento altamente efectivo para mantener
una cultura de excelencia, que contribuye al desarrollo de una membresia de alto
desempefio.

Los motivos por los cuales se desarrollara el sistema de Premios y Reconocimientos
son:

a. Reconocer a aquellos miembros que contribuyan con su desempefio individual la
concreciédn de los objetivos de su area y del LC.

b. Aumentar la motivacion de los miembros.

Aumentar la tasa de retencion de la membresia en las etapas de “Introduction to

AIESEC” y de “Taking Responsability”.

d. Alinear los comportamientos individuales con la vision global del comité.

e. Fomentar una cultura de trabajo dentro del LC.

Asegurar la calidad de la membresia.

o

—h

Para acceder a los premios y reconocimientos la membresia debera cumplir con los
siguientes criterios:

a. Participar un 90% min. en las reuniones de area y LCM o suplir la inasistencia con
una reunion con su LR.
b. Cumplir con los Criterios de membresia establecidos por AIESEC Santiago.
Poseer un performance (segun la herramienta de performance appraisal) superior o
igual a:
1. Newie 90%
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2. TR: 90%

3. LR: 90%

4. X:90%

5. AREA: 75%. (Promedio del desempefio de todos los miembros).
c. Haber completado su plan de Carrera.

En caso de que un miembro no cumpla con dichos criterios estara inhabilitado a
acceder a los premios y reconocimientos.
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Anexo 8.1: Criterios de membresia miembros corto plazo (CP).

CRITERIOS DE MEMBRESIA
Miembros corto plazo

AIESEC Santiago 2010

I. SOLICITUD PARA SER MIEMBRO DEL COMITE LOCAL.

Todo estudiante inscrito en una Institucion de Educacion Superior, interesado en
pertenecer al Comité Local Santiago debera pasar por el Proceso de Captacion de
Nuevos Miembros el cual serd administrado por el presidente del comité organizador
del reclutamiento bajo la supervision del Vicepresidente de Gestion deL Talento.

Il. PROCESO DE CAPTACION DE NUEVOS MIEMBROS.

El proceso de Captacién de Nuevos Miembros del Comité Local constard de los
siguientes pasos:

oo

Llenar solicitud de ingreso.
Asistir a un Assesment Center y ser evaluado.
Ser entrevistado y evaluado.
Asistir al Proceso de induccion completo:

~  Asistencia a los dos dias del Learning Weekend

~  Asistencia a todas las Capacitaciones, tanto funcionales como

generales.

~  Asistencia de primera reunion de Equipo.

=~ Haber realizado todas las sesiones de Padrinazgo
Asistir al (los) Seminario(s) de Motivacion e Induccién. Ya sea SDL o
Activating. De no poder asistir por problemas econémicos o fuerza mayor, el
miembro debera tener 100% de asistencia al proceso de induccion y respaldar
con una carta la imposibilidad de asistir.

I11. REQUISITOS PARA SER MIEMBRO ACTIVO, LUEGO DEL
INTERCAMBIO.

Para que un EP pase a la etapa de Taking Responsability o LR debera:

a. Pasar por el proceso de Returnee y reintegracion.
b. Asistir a las juntas de su respectiva area.
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c. Asistir a las juntas del Comité Local.
d. Contar con una cuenta personal de correo electronico.
e. Presentar evaluaciones de desempefio sobre el 50%.

IV. DESVINCULACION DE AIESEC

e Desvinculacion Temporal: ON HOLD.

Un EP podra acceder a un periodo ON HOLD, si cumple con:

=~ Requisitos de permanencia en el estado de EP.

=~ Presenta una carta que explique las razones de la decision o reunirse con
el VP OGX y TM.

=~ No toma un periodo por mas de 2 meses, dependiendo de la situacion.

El procedimiento para estar ON HOLD son:

1° Hablar con su lider directo y dar las razones de la desicion.

2° El VP de su respectiva area debe Informar al Vicepresidente de Gestion de
Talento, para que éste vea la situacion.

3° Mandar carta o tener una reunion personal con el Vicepresidente de
Gestion de Talento para exponer las razones (tamara.sotelo@aiesec.net).

4° Establecer el tiempo que tomard el on hold e instaurar si el miembro
quiere seguir recibiendo informacion del comité.

e Desvinculacion Definitiva.

Un EP puede desvincularse de forma definitiva del comité en los siguientes casos:

a. Opcion personal, para lo cual debera:

i. Hablar con su lider directo y exponer las razones del caso.

ii. Hablar con el Vicepresidente de Gestion de Talento
(tamara.sotelo.c@gmail.com) y realizar una entrevista de
salida para obtener feedback de su experiencia en la
organizacion.

b. No cumplimiento de los criterios:

i. A todo EP que no cumpla con los puntos mencionados
anteriormente, se le dara un aviso de alerta, en donde de no
mejorar, sera expulsado de la organizacién, para lo cual
también debera pasar por una entrevista de salida con el
Vicepresidente de Gestion de Talento
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Anexo 9. Material Evaluaciéon de membresia — Sistema de evaluacion

Parte 1. Explicacion evaluacion de desempefio

Aclaracion: Este archivo esta preparado para facilitar la medicion de desempefio.
Como contiene vinculos y formulas, se ruega encarecidamente que no cambien los
formatos, no agreguen o eliminen celdas y so6lo inserten texto y valores en las celdas
marcadas con color verde.

En la historia de AIESEC, nuestros miembros han sido uno de los Stakeholders méas
preciados para la organizacion, he de ahi los esfuerzos por retener a los mejores, por
ello para que nuestra organizacion crezca, su capital humano debe crecer a la par de
ella.

Toda organizacion o empresa destinan muchos recursos al capital humano, y como
respuesta a este esfuerzo esperan, evidentemente, buenos resultados. Por ello hay
que evaluar para mejorar.
Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor y las cualidades de
una persona, es por ello que el esfuerzo de cada individuo esta en funcién del valor
de las recompensas ofrecidas y de la probabilidad de que estas dependan del
esfuerzo.

La Evaluacion del Desempefio es una herramienta que facilita la toma de decisiones
ya que nos permite evaluar como nuestros miembros ponen en practica sus
conocimientos y experiencia adquirida asi como su manejo en las relaciones
interpersonales las cuales son bésicas para cada area en cuestion.

Modo de uso

1. En la hoja "1. Metas y Resultados", insertar el nombre de la persona evaluada, su
area (elegir de la lista desplegable) y su rol.

2. En la misma fila se van completando las metas/tareas de la persona para el mes
que se esta evaluando, la importancia o urgencia que tiene esa meta/tarea y cudl fue
el porcentaje de cumplimiento. Recuerda también anotar las metas para el mes
siguiente con su importancia/urgencia.

3. En la hoja "2. Asistencia Reuniones de area", insertar el porcentaje de asistencia a
las reuniones equipo que se hicieron durante ese mes.

4. El resto de las hojas se completan automéaticamente.
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Parte 2. Evaluacion por cada meta.

Nombre

Area

Rol

Enero 2010 * Enero 2010 * Enero 2010 * Enero 2010 * Enero 2010 * Enero 2010 * Enero 2010 * Enero 2010 * Enero 2010 * Enero 2010 * E

Meta 1

Ponderacién Resultado |Meta 2

Ponderacién

Resultado

Meta 3

Ponderacién

Resultado

Parte 3. Resumen evaluaciones hechas / Ponderacién final.

|Nombre

Area

Rol

ene-09

feb-09| mar-09

abr-09] may-09

ICX.

Coordinador de Desarrg 75%

#DIVIO! [#DIV/0]

jun-09

jul-09

#DIVIO! [#DIVI0]

#DIVIO!

FDIVIO!

ago-09

sep-09

oct-09

nov-09

dic-09

F#DIV/O]

FDIVIO!

#DIVIO!

FDINIO!

#DIVIO!

I.J uan Pérez

FDIVI0!

3 DIV/O! [#DIV/0]

#DIVIO! [#DIV/0!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIV/O!

#DIVIO!

#iDIV/0!

#DIV/O! M#DIV/0!

#iDIVIO! [#;DIVI0!

#iDIV/0!

#DIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#DIV/O! M#DIV/0!

#iDIVIO! [#;DIVIO!

#iDIV/0!

#DIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#DIVI0!

% DIV/O! % DIV/D!

#iDIVIO! [#DIV/0!

#DIVIO!

% DIVID!

#iDIVID!

#DIV/0!

#DIVIO!

% DIV/O!

% DIVID!

#DIVIO!

% DIV/O! % DIVIO!

#{DIVIO! [#DIV/0!

#DIV/O!

% DIV/O!

#iDIVID!

% DI/

#DIV/O!

% DIV/O!

% DIVIO!

#DIVI0!

#DIVIO! [%DIV/0]

#DIVIO! [#DIVI0]

#DIVIO!

FDIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIV/O!

#DIVIO!

#DIVI0!

3 DIV/O! [#DIV/0]

#DIVIO! [#DIV/0!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIV/O!

#DIVIO!

#iDIV/0!

#DIV/O! M#DIV/0!

#iDIVIO! [#;DIVI0!

#iDIV/0!

#DIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#DIV/O! M#DIV/0!

#iDIVIO! [#;DIVIO!

#iDIV/0!

#DIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#DIVI0!

% DIV/O! % DIV/D!

#iDIVIO! [#DIV/0!

#DIVIO!

% DIVID!

#iDIVID!

#DIV/0!

#DIVIO!

% DIV/O!

% DIVID!

#DIVIO!

% DIV/O! % DIVIO!

#{DIVIO! [#DIV/0!

#DIV/O!

% DIV/O!

#iDIVID!

% DI/

#DIV/O!

% DIV/O!

% DIVIO!

#DIVI0!

#DIVIO! [%DIV/0]

#DIVIO! [#DIVI0]

#DIVIO!

FDIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIV/O!

#DIVIO!

#DIVI0!

3 DIV/O! [#DIV/0]

#DIVIO! [#DIV/0!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIVIO!

#DIV/O!

#DIVIO!

#iDIV/0!

#DIV/O! M#DIV/0!

#iDIVIO! [#;DIVI0!

#iDIV/0!

#DIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#DIV/O! M#DIV/0!

#iDIVIO! [#;DIVIO!

#iDIV/0!

#DIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

#iDIV/0!

XTI

LTI T ST

RNV ST
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Anexo 10. Reconocimiento Evaluacién de membresia.

A continuacion se podra ver una de las presentaciones que se utilizé en el 2010 para la
premiacion de loa membresia con buen desempefio.
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Anexo 11. Ejemplo delegacion de metas TM en AIESEC Santiago.

METAS LR DESARROLLO
JUNIO TM 2010 —
LC SANTIAGO

META

TAREAS

DEADLINE| AVANCE

1. Encuesta de
Satisfaccion
Implementadas

Crear sistema de encuestas por stage
efectivo (Encuesta, en qué momento se
realizara (fechas especificas)

09-jun

Envio y Presentacién a VP TM (Imputs)

09-jun

Generacion de Encuesta Definitiva y
Sistema de Tracking de estés.

13-jun

Realizacién encuestas.

18-jun

Recopilacion informacion.

27-jun

2. % R&R

Certificar entrega de metas a principio
de mes (VPs, LRs y coordinadores)

09-jun

Solicitar evaluaciones mensuales a
LRs, Coordinadores, VPs y LCP a fines
de mes.

Entrega de Performance

04-jul

09-jul

3. % Newies con

Difusion Padrinazgo

119

13-jun




Padrinazgo Realizacion de sesiones para newies 13-jun | 60
Completo (TODOS)
Consolidar material obtenido en 13-jun
sesiones.
4. Promocion Creacion Mentorship 15-jun
Mentorship

Presentacion VP TM (Imputs)

15-jun

Creacion final (con mentores y temas
listos)

16-jun

Promocion Mentorship

18-jun

Concretar Mentorship (Realiacion de
mentorship)

20-jun

5. Concepto y Brief
Promocién
Leadership Role

La VP TM te hara llegar los posibles
cargos de LRs que se abriran.

13-jun

Certificar la confeccién de los JDs de
LRs (VPs)

14-jun

Deadline de Recepcion de JDs

20-jun

Promocién de Oportunidad LRs

20-jun

Apertura de aplicaciones y creacién de
wiki

26-jun

6. % Membresia con
Plan de Carrera

Verificar que todos los miembros
tengan Plan de carrera. Oldies y
Newies, si no es asi trabajar eso.

13-jun

Concretar los Planes de carreras on
line.

20-jun

Seguimiento Cumplimiento plan de
carrera.

26-jun

7. HAFT Plan

Confeccion Proyecto Stage H4TF.

18-jun

Presentacion VP TM (Imputs)

120

18-jun




Confeccion final Stage.

20-jun

Realizacion stage H4TF (Cambiar
membresia al stage H4TF)

26-jun

Tracking Mensual

30-jun

8. % Participantes
Learning Day Pocket
Recluiment & LW
Definidos

Lanzamiento Oportunidades para ser
OCP, OC Member, Chair, Agenda
manager, faci.

14-jun

Conformacién de Equipo LD 21-jun
Conformacion Equipo LW 28-jun
Gantt Trabajo con VP TM y LCP 21-jun

9. % de Eps con
sesion Returnee

Realizar actividad de Returnee

15-jun
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