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INTRODUCCION

La realidad salvadorefia se ve altamente caracterizada por la necesidad econdmica, que es el
comun denominador en sus habitantes. Ante esta situacion, el empleo es la alternativa para
obtener el sustento diario de los salvadorefios; sin embargo, existen muchos factores que
influyen en que las personas necesiten insertarse laboralmente y que no logren posicionarse
en un empleo, los cuales se agudizan en la poblacion joven, y entre ellos se encuentra el nivel
de competencia de las personas para poder desempefiarse en un empleo segun las exigencias

requeridas, lo cual es un fenébmeno que amerita de estudio e intervencion.

El presente informe retine los resultados de la investigacién denominada “DIAGNOSTICO
Y DISENO DE UNA PROPUESTA TENDIENTE AL DESARROLLO DE
COMPETENCIAS, HABILIDADES Y ACTITUDES PARA LA INSERCION LABORAL
EN JOVENES DEL AREA METROPOLITANA DE SAN SALVADOR”, que permitid
conocer el trasfondo de esta situacion - el cual se explica mediante aspectos psicolégicos,
psicosociales, laborales y educativos - y de sus hallazgos surge una propuesta para intervenir

la situacion en beneficio de la poblacion joven que busca insertarse en el mundo laboral.

Este documento inicia con la mencion de las autoridades universitarias y los respectivos
agradecimientos de las integrantes del equipo investigador, posteriormente se presenta un
indice de contenidos, que permita orientar al lector, y la presente introduccion, que ofrece un

panorama inicial de la investigacion realizada.

Posteriormente, se encuentra el Capitulo I. Planteamiento del Problema, que ahonda en la
presentacion de la situacion actual, la justificacion del estudio, el enunciado del problemay
los objetivos que persiguid la presente investigacion, asi como las respectivas delimitaciones,

alcances y limitaciones del estudio.

Luego, se presenta el Capitulo 1. Marco teorico, el cual contiene las bases tedricas necesarias
para comprender el fendmeno en sus distintas variables y contrastar los resultados de la

investigacion.



A continuacidn, se encuentra el Capitulo Il1l. Metodologia de investigacion, en el cual se
describe el tipo de estudio, la poblacion y muestra, sus caracteristicas y criterios de eleccion,
los instrumentos utilizados, los recursos con los que se contd para llevar la investigacion a

cabo, el procedimiento seguido y el cronograma de actividades.

Después, se encuentra el Capitulo 1V. Andlisis e interpretacion de resultados, donde se
presentan de forma grafica y organizada los resultados obtenidos con la aplicacion de los
instrumentos de investigacion, integrando dichos resultados e interpretdndolos sobre la base

de la teoria, y estableciendo un diagnostico del fendmeno estudiado.

Sigue el Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones, donde se plantean de manera puntual
los hallazgos de la investigacion vinculados con los objetivos de la investigacion realizada,
asi como también se plantean recomendaciones pertinentes para los distintos actores

identificados mediante el estudio.

Luego, se presenta el Capitulo V1. Referencias bibliogréficas, que retne un listado de todas
las fuentes de informacion consultadas, organizadas de acuerdo a su tipo y para los fines que

fueron utilizadas.

Como producto de la investigacion realizada, el Capitulo VI1I. Propuesta de Programa para el
Desarrollo de Competencias, Habilidades y Actitudes para la insercion laboral, describe la
propuesta elaborada para intervenir la situacion problematica, la cual responde a un curso de
desarrollo de competencias, habilidades y actitudes para la insercion laboral denominado “Mi
camino hacia el empleo”, el cual plantea intervenciones como solucion a las necesidades
detectadas en la investigacion misma, detallando las areas de trabajo y los planes operativos

de cada jornada del mismo.

Finalmente, se incluyen los anexos de la investigacidn, entre los que figuran los instrumentos
utilizados y su respectiva validacion por otros profesionales de la psicologia, y ademas,
herramientas y materiales complementarios para llevar a cabo el programa disefiado. Como
parte de los materiales elaborados, aparte de este documento se han elaborado dos materiales
de apoyo: el libro de trabajo para los participantes del programa y el manual del facilitador

para los encargados de aplicarlo.
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1. CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacion actual
Actualmente, existe un déficit de empleo en relacion a la poblacion que busca insertarse al

mundo laboral. Sin embargo, en paralelo al proceso de busqueda de empleo, se da por parte
de las empresas el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, cuya meta es encontrar
e incluir en la empresa a personas competentes para desempefiar los puestos de trabajo que
permiten a las organizaciones ser productivas y ofrecer productos y servicios de la mayor

calidad posible.

Podran ser muchas las causas del déficit de empleo, y se requiere de una investigacion
diagndstica para determinar objetivamente cuales son dichas causas, pero lo que si es una
realidad que no se puede obviar es que, tanto la poblacion que busca empleo como los
empleadores que buscan candidatos para sus plazas, no logran sus objetivos

satisfactoriamente.

Existen investigaciones previas, como la Evaluacion del Mercado Laboral realizada por
USAID (2017) en el marco de su proyecto “Puentes para el empleo”, la cual fue publicada
en marzo de 2017, y se llevd a cabo con el objetivo de identificar las necesidades de
contratacion de la industria, las expectativas de habilidades y las brechas de educacion y
capacitacion, especialmente para los jovenes en sectores de actividad empresarial

especificos dentro de algunos municipios seleccionados de EI Salvador.

En la investigacion anteriormente planteada sefialan que una de las limitantes encontradas
para el crecimiento laboral es la falta de competencias, habilidades sociales y actitudes
necesarias hacia el trabajo en los y las jovenes. Por otra parte, tomando en cuenta las
deficiencias tales como la baja calidad de la educacion, la falta de recursos para ejecutar
adecuadamente iniciativas de proyectos en pro de mejorar la educacion y formacion, la
poca accesibilidad en cuanto a tema financiero que hay para ingresar a cualquier centro de
formacion profesional y la falta de oportunidades alternativas de formacién que limitan la
educacion salvadorefia, es probable que las personas no se encuentren lo suficientemente

cualificadas para desempefiarse adecuadamente en determinados puestos de trabajo.
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En la cotidianidad, los sefialamientos anteriores pueden verse evidenciados, por ejemplo, al
observar la interaccion de las personas en los grupos de busqueda de empleo en las redes
sociales. Muchas empresas utilizan las redes sociales como un medio de reclutamiento, y
cuando publican una oferta de empleo con los requisitos necesarios, las personas tienen
reacciones diferentes, como lo son el quejarse de las exigencias de la plaza ofertada, pedir
toda la informacién de la plaza por ese medio porque ven el hecho de asistir a una

3

entrevista como “una pérdida de tiempo”, y molestarse porque en vez de brindarles la
informacién se les invita a enviar su hoja de vida a los canales de comunicacion

institucionales destinados para ese medio, entre otras cosas.

Otro ejemplo se obtiene al observar lo que acontece en las ferias de empleo, ya que vemos
personas que se acercan a los diversos stands motivadas en su mayoria por los souvenirs
que se ofrecen, personas que aplican a todos los puestos de trabajo que encuentren sin
considerar si su perfil corresponde con lo requerido por la empresa y después no recuerdan
ni a qué plazas aplicaron, personas que por la necesidad que enfrentan dicen “hacerle frente

a lo que sea” o valerse de la necesidad Yy la lastima para solicitar oportunidades de empleo.

Otra dificultad la constituye que los encargados del proceso de reclutamiento y seleccién se
enfrentan con el hecho de que los candidatos convocados no se presentan a sus entrevistas y
luego Ilaman solicitando reprogramar sus entrevistas en el horario que convenga
exclusivamente al candidato, se enfrentan con candidatos que no saben dar a conocer
adecuadamente sus competencias y capacidades, con candidatos que sin experiencia ni
estudios culminados presentan pretensiones salariales muy elevadas, candidatos que no han
elaborado sus hojas de vida ellos mismos y a la hora de la entrevista desconocen el
contenido de su hoja de vida, o bien, no saben redactar adecuadamente sus hojas de vida,
cuando incluyen fotografias estas son poco presentables, entre muchos otros aspectos que
mandan el mensaje al encargado del proceso de que esta persona no es el candidato idoneo

para cubrir el puesto.

Por estas razones, existen varias iniciativas, programas y proyectos en beneficio de los y las
jévenes, como son por ejemplo los cursos de habilitacién laboral del MINED, las jornadas
de orientacion y gestion socio-laboral de FUSALMO, los cursos de habilidades para la vida

y el trabajo de USAID, el programa “Joven con valor”, el programa “Jévenes con todo” de
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INJUVE, los esfuerzos del Consejo Nacional de la Persona Joven de El Salvador, las
charlas y el centro de orientacion laboral que lleva a cabo el Ministerio de Trabajo y
Prevision Social, entre otros, que si bien son de utilidad, lamentablemente su alcance es

limitado y son aprovechados s6lo por ciertos sectores de la poblacion.

Por ejemplo, en el Boletin Juventudes del MTPS (2018), se sefiala que el programa
“Jovenes con Todo” del INJUVE presenta un componente transversal de formacion en
habilidades para la vida y el trabajo, y ademéas de sus multiples alianzas con varias
empresas del sector publico y privado que constituyen sus socios directos, indirectos y

estratégicos, se apoya fundamentalmente en cinco instituciones:

e Ministerio de Trabajo y Prevision Social (MTPS): se encarga de la
intermediacion y la orientacion laboral de los jovenes que forman parte del
programa.

e Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia (MINED): se encarga de la
reinsercion educativa de los jovenes.

e Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP): se encarga de
promover la formacién técnica profesional de los jovenes.

e Comision Nacional de la Micro y Pequefia Empresa (CONAMYPE): se encarga
de facilitar y apoyar los emprendimientos por oportunidad y necesidad.

e Fondo de Inversién Social para el Desarrollo Local (FISDL): se encarga de

promover el empleo publico temporal de los participantes.

Valorando lo anterior, el programa de INJUVE representa un esfuerzo integral en el apoyo
de la poblacién joven y cuenta con bastantes fortalezas, sin embargo, sus esfuerzos no seran
suficientes si no se trabaja en una mayor difusion, mayor promocién y mayor cantidad de
personas que trabajen en el programa para incrementar su alcance a niveles que permitan
erradicar el problema, tomando en cuenta la creciente demanda de parte de cada vez mas
jévenes que desean y necesitan ser beneficiados con estos proyectos, por lo que se
requieren mas iniciativas de esta indole que permitan atender a mas jovenes y favorecer el
desarrollo de sus competencias, habilidades y actitudes, asi como facilitar en la medida de

lo posible las oportunidades de insercion laboral.
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1.2 Enunciado del problema
¢Coémo desarrollar las competencias, habilidades y actitudes necesarias para favorecer la

insercion laboral de los joévenes del area metropolitana de San Salvador?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
e Disefiar una propuesta tendiente al desarrollo de competencias, habilidades y actitudes

necesarias para favorecer la insercion laboral de los jovenes del area metropolitana de

San Salvador.

1.3.2 Objetivos especificos
e Elaborar un diagnoéstico de la situacion actual del mercado laboral, incluyendo la

demanda requerida y las ofertas de empleo, desde la perspectiva de los solicitantes

como de los empleadores.

o Identificar las competencias, habilidades y actitudes entre otras herramientas claves que

deben poseer los jovenes para enfrentar exitosamente su proceso de insercién laboral.

e Elaborar los planes operativos, material didactico, manuales y otros elementos que
comprende el disefio de la propuesta sobre la base de los resultados obtenidos y las

necesidades detectadas.

1.4 Justificacion del estudio
En los altimos afios se ha presentado un fendmeno importante en el mercado laboral, ya que

el proceso de busqueda de empleo se ha convertido cada dia en una situacién compleja,
debido a que las empresas, que se encuentran con la necesidad de cubrir puestos de trabajo
y se dan a la tarea de buscar exhaustivamente a candidatos que sean compatibles con el
perfil requerido, no encuentran a la persona indicada, por lo que la vacante se mantiene
durante un largo tiempo, afectando el desarrollo de las actividades y por ende a la
productividad de la empresa, y en caso de aceptar candidatos que no cumplan con el perfil
requerido, el trabajador mismo se encontrara limitado por la falta de desarrollo de las

competencias, habilidades, actitudes necesarias para desemperiarse adecuadamente.
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Pero, ¢qué hay en la raiz de este fenomeno? ¢Cuales son las causas del problema? ;Sera
que los perfiles de los candidatos imponen estdndares muy elevados y muy dificiles de
cumplir? ;Seré que en la poblacion en su mayoria se encuentra muy poco cualificada para
satisfacer las necesidades y demandas de la realidad de las empresas salvadorefias? ¢Sera
que la poblacién si se encuentra cualificada, pero desconoce las estrategias para dar a
conocer adecuadamente sus aptitudes ante los empleadores? ¢Qué otras causas pueden estar
detras de esto?

Para dar respuesta a algunas de las anteriores preguntas, la presente investigacion se
fundamentd en la recoleccion de algunas investigaciones y estudios realizados por
instituciones y gremios para ampliar la vision pasada y actual del proceso de busqueda de
empleo, ya que dichas entidades han vertido sus esfuerzos para identificar las
caracteristicas de la poblacion joven y el mercado laboral en EI Salvador.

Entre estas vertientes, se encontr6 que la Facultad Latinoamericana para las Ciencias
Sociales - FLACSO (2002) en su estudio que lleva por titulo “Se buscan jovenes: juventud
y mercado de trabajo” abordd la percepcion que poseen los empleadores con respecto al
capital humano joven, y determinaba que cada vez se requiere de mano de obra mas
calificada, por el modelo econdmico, que no logra solventar la necesidad de empleos
adecuados. El segundo estudio fue realizado por el Instituto Salvadorefio de Formacion
Profesional (INSAFORP) con el titulo “Jovenes y Mercados de Trabajo Urbano en El
Salvador”, (2002) cuyo objetivo fue proveer insumos que permitieran disefiar politicas y
estrategias de formacion laboral entre los jovenes.

Estos dos estudios pretendieron ampliar la situacion del mercado laboral para la poblacion
joven, pero de igual forma existen otros factores que inciden en el proceso de bdsqueda de
empleo, que estdn implicitos en la misma persona, los cuales se identifican como
competencias, habilidades y actitudes que debe tener el solicitante para que su insercion
laboral sea exitosa.

Por lo anterior, se plante0 los resultados obtenidos en el marco del proyecto “Puentes para
el empleo juvenil” liderado por la institucion USAID (2017), en la cual determinaron las
principales limitantes que presentan los jovenes para lograr insertarse en el campo laboral.
El aporte de USAID indica que, si bien hay varios factores que influyen en la situacion

laboral, gran parte del problema se encuentra en las actitudes hacia el trabajo. Por tanto, el
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problema del empleo en El Salvador también es competencia de la psicologia, la cual puede
intervenir para el desarrollo de competencias, habilidades y actitudes favorables hacia el
empleo.

De manera que la presente investigacion se centrd en el abordaje de las anteriores
necesidades que presentan los jovenes al momento de la basqueda de empleo, ya que son
los que presentan mayores dificultades para insertarse en el campo laboral, debido a que no
cumplen con el nivel académico, experiencia, edad, conocimiento, entre otros, por lo que
cuentan con mas desventajas que el resto de la poblacion. En segundo lugar, las decisiones
y oportunidades presentes afectan la trayectoria futura de los jovenes, ya que, por el grado
de necesidad econdmica, se incorporan a puestos de trabajo que no van acorde con sus
competencias, habilidades y actitudes, por lo que generan retrasos y limitan la

productividad a la empresa.

Por todo esto, fue necesario elaborar un diagnostico de la situacién actual de la insercion
laboral de los jovenes, que sirvio como base para el disefio de una propuesta de programa
tendiente al desarrollo de competencias, habilidades, actitudes, y que brindara otras
herramientas adicionales que se requieren para lograr favorecer dicho proceso y, asi mismo,
contribuir a que la insercion al campo laboral de los jovenes del &rea metropolitana de San
Salvador sea efectivo, ya que los mismos presentan ciertas caracteristicas particulares, que

son necesarias potencializar.

1.5 Delimitaciones

1.5.1 Espacial
La investigacién se llevo a cabo en las diversas ferias de empleo que fueron programadas

en la zona metropolitana de San Salvador, en el mes de julio de 2019, donde se aprovecho
la presencia de encargados de reclutamiento y seleccién de diferentes empresas y de
jévenes que asistieron en busca de oportunidades laborales:

e Feria de empleo de la Universidad Evangélica de El Salvador (UEES), organizada
por Grupo DIT (Quieroaplicar.com) y la Facultad de Ciencias Econdmicas de la

UEES, que tuvo lugar el dia 12 de julio en las instalaciones de dicha universidad.
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e Feria de empleo Kiosco Mdvil, organizada por la Alcaldia Municipal de Apopa en
colaboracion con el Ministerio de Trabajo y Prevision Social (MTPS), que tuvo
lugar el dia 19 de julio en el Parque Municipal de Apopa.

e Feria de empleo de llopango, organizada por la Alcaldia Municipal de llopango en
colaboracion con el Ministerio de Trabajo y Prevision Social (MTPS), que tuvo
lugar el dia 26 de julio en el Salon de Pinturas Historicas de la Fuerza Aérea, en

Aeropuerto de llopango.

1.5.2 Social

Para llevar a cabo la investigacion, se conto con dos tipos de poblacion/muestra: en primer
lugar, jovenes entre 18 a 29 afios que residen en San Salvador, asistentes de las ferias de
empleo, que se encuentran en el proceso de blsqueda de empleo, quienes brindaron
informacidn acerca de las limitantes que encuentran en su proceso, los obstaculos a los que
se han tenido que enfrentar, su conocimiento previo en cuanto a las competencias
necesarias para el empleo, sus expectativas, entre otros aspectos de utilidad y relevancia
para el diagnostico, y en segundo lugar, encargados del proceso de reclutamiento y
seleccién de las distintas empresas que asistieron a las ferias de empleo, que brindaron la
informacidn necesaria para recolectar los datos requeridos en cuanto a las habilidades y
competencias que ellos buscan para ocupar sus puestos de trabajo y que consideran

necesarias en las personas que desean insertarse en el mundo laboral.

1.5.3 Temporal

La investigacion se llevo a cabo en un periodo comprendido entre el mes de junio al mes de
septiembre del afio dos mil diecinueve.

1.6 Alcances y limitaciones

1.6.1 Alcances

e Lainvestigacion diagndstica se logro llevar a cabo en ferias de empleo desarrolladas

en municipios estratégicos del area metropolitana de San Salvador, captando con
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1.6.2

esto a una muestra representativa que incluye personas de todos los municipios de
San Salvador.

La investigacion diagndstica se logrd llevar a cabo con una muestra de encargados
de reclutamiento y seleccién representantes de empresas de distintos rubros, por lo
que los resultados se basan en informacion obtenida de una amplitud de rubros, y de
los que cuentan con mayores oportunidades de empleo para la juventud.

Con la realizacion de la investigacion se logro identificar la demanda actual de
los/as encargados de reclutamiento y seleccion en materia de las competencias,
habilidades y actitudes que buscan en los solicitantes de empleo.

Con la realizacién de la investigacién se logré identificar las competencias,
habilidades y actitudes que poseen los jovenes que se encuentran en busca de
insertarse laboralmente, y, al llevar a cabo una comparacion entre éstas con la
demanda actual de los/as encargados de seleccion, se logré establecer las
deficiencias y necesidades que hay que intervenir para preparar a la juventud para
enfrentar exitosamente un proceso de insercion laboral.

Con base a las necesidades detectadas en la investigacion diagndstica, y haciendo
uso de las distintas teorias, estrategias y herramientas que aporta la psicologia, se
logré disefiar una propuesta tendiente al desarrollo de competencias, habilidades y
actitudes necesarias para la insercion laboral, encaminada a preparar a la juventud a
enfrentar exitosamente dicho proceso, y, ademas, formarle en competencias y

habilidades para la vida y el trabajo.

Limitaciones

e Debido a que la investigacion se realizé en el marco de un cambio de gobierno, no se

logré contar con el apoyo de la sede central del Ministerio de Trabajo y Prevision

Social. Sin embargo, si se cont6 con el apoyo de la Facultad de Ciencias Econdmicas de

la Universidad Evangélica de El Salvador (UEES) en colaboracion con Grupo DIT

(bolsa de empleo virtual Quieroaplicar.com), representantes de alcaldias y gestores de

empleo municipales (que también son personal del Ministerio de Trabajo y Prevision

Social), por lo que pudo solventarse esta limitante.

e Algunos solicitantes de empleo se mostraban renuentes a apoyar con la investigacion, y

unos pocos no tomaban el llenado de la encuesta con la seriedad necesaria. Sin
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embargo, a pesar de ello se logrd6 completar la aplicacion de instrumentos con la
muestra planificada, y, ademas, esto sirvié para confirmar que algunos jovenes no
cuentan con la madurez suficiente y actitudes de responsabilidad y compromiso, que
son aspectos necesarios para la insercion laboral, lo que permite evidenciar la necesidad

de implementacion del programa disefiado.

2. CAPITULO II. MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES DE LAS INVESTIGACIONES

2.1.1 Evaluacion del Mercado Laboral- USAID
En el marco del Proyecto de USAID “Puentes para el empleo”, se llevo a cabo una

Evaluacion del Mercado Laboral, con el objetivo de “identificar las necesidades de
contratacion de la industria, las expectativas de habilidades, y las brechas de educacién
y capacitacion, especialmente para los jovenes, en sectores de actividad empresarial

especificos dentro de los municipios seleccionados de El Salvador”. (USAID, 2017)

Dentro de los hallazgos fundamentales de esta investigacion, se encontraron los

siguientes:

e Falta de acceso a la fuerza laboral cualificada: Las empresas han identificado la
falta de acceso a la fuerza laboral cualificada como un obstaculo importante para el
crecimiento, y los inversionistas internacionales consideran que la fuerza laboral de
El Salvador estd formada por personas poco cualificadas. Todos los sectores
requieren de una fuerza laboral cada vez mas cualificada y capacitada para impulsar
el crecimiento econdémico.

e Falta de evolucion de la fuerza laboral: La fuerza laboral de El Salvador no esta
evolucionando ni se esta desarrollando de manera adecuada para mantener el ritmo
de la creciente demanda de nuevas habilidades requeridas para trabajos mejor
pagados, lo cual dificulta a las empresas locales la competencia en el mercado
internacional.

e Deficiencias de los programas educativos: Incluso los jévenes que terminan sus
estudios de escuela secundaria todavia carecen de las habilidades préacticas

necesarias para prepararlos para el trabajo. A menudo se considera que las
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instituciones de formacidn técnica poseen programas anticuados y, a menudo, no se
perciben como una opcion viable para progresar en la carrera escogida.

e Costos de la violencia en el mercado laboral: Los efectos de la presencia de
pandillas y la violencia han impactado al sector privado y al empleo en varias
maneras: aumento en los costos de contratacion, aumento en los costos de
operacion, ya que por ejemplo algunos empleadores ofrecen prestaciones tales como
transporte seguro para sus empleados, y ha obligado a que algunos empleadores
tengan que prestar especial atencion a los perfiles de los candidatos, asi como a las
comunidades en las que viven. Algunos empleadores no contratan a solicitantes de
comunidades especificas debido a los supuestos que formulan con base en los
lugares de donde provienen los jovenes.

e Consecuencias negativas de la falta de competencias: Por diversos motivos, las
personas que aplican a los trabajos no cumplen con los requisitos. Por otra parte, las
empresas son muy selectivas acerca de a quién contratan. Esto perjudica la
productividad y los tiempos de adaptacion laboral, ya que las empresas no cubren
sus vacantes rapidamente y no cuentan con mucho tiempo para dedicar a las
capacitaciones. Por lo tanto, es importante que los jovenes posean un minimo de
conocimientos y habilidades de antemano.

e Poco o nulo crecimiento de las empresas: En los ultimos dos afios, la mayoria de
las pequefias y medianas empresas experimentaron poco o ningln crecimiento. Por
lo tanto, las ofertas de trabajo han reflejado la rotacion y las sustituciones de
personal, en vez de reflejar un aumento en los niveles de empleo.

e Competencias bésicas y profesionales deficientes en la juventud: Las empresas
enfrentan dificultades a la hora de capitalizar la gran poblacion compuesta por
jévenes en El Salvador. La mayoria de las asociaciones entrevistadas expresé su
preocupacion por las deficiencias que presentaban los solicitantes de empleos de
nivel de entrada en cuanto a habilidades basicas, tales como la comunicacién oral y
escrita, y la aritmética. También informaron sobre debilidades en las habilidades de

comunicacion y su capacidad para vestirse y comportarse de manera profesional.

Estos aspectos resumen la realidad del mercado laboral en El Salvador, con datos

vigentes para el periodo 2015-2017 segun dicha investigacion.
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2.1.2 Balance y Propuestas para la Formulacion de una Estrategia Nacional de
Empleo Juvenil-OIT

Por otra parte segun el estudio que realizd la OIT, en el marco de la investigacion
“Diagnostico del empleo juvenil en El Salvador” en el afio 2012, refleja en sus diversos
estadisticos, los factores que inciden directamente en el proceso de busqueda de empleo
y la dificultad de la insercion laboral para los jovenes, y es en este punto se enfatizo,
que tanto la situacion economica del pais, las tendencias demogréaficas del pais,
estructura del mercado laboral, fuerza laboral, inactividad laboral, formacion académica
y particularidades de la poblacién joven, son aspectos que se toman en cuenta para la
evaluacion del mercado laboral en funcion de la poblacion joven. Es de esta forma que
la OIT, busco brindar un panorama global y especifico, de los obstaculos en materia de
formacion del capital humano, asi como las desventajas que el mismo mercado laboral

otorga a los jévenes al momento de incorporarse a la vida productiva.

De igual forma, se plantea en esa investigacion que, para obtener una fuerza laboral
joven, implica superar aspectos como los citados anteriormente, por medio de la
formulacién e implementacion de politicas que procuren, entre otras cosas, una
incorporacion adecuada de los jovenes a la vida productiva. Como lo sefiald la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2005), el que los jévenes cuenten con un
trabajo decente es esencial para avanzar en materia de desarrollo econémico y social,
pues contribuye a luchar contra la erradicacion de la pobreza, abonar al crecimiento
econdmico y mejorar el bienestar de todos.

Y concluye que para una insercion laboral juvenil adecuada bajo el enfoque de trabajo
decente implica realizar esfuerzos por parte del gobierno, sector productivo -
empleadores y trabajadores, asi como de los distintos actores sociales, Organizaciones
No Gubernamentales, organizaciones juveniles, etc. Entre otros, que estan implicados

en el crecimiento productivo y econdémico del pais.

Segun este estudio, la gran mayoria de los jovenes trata de generar a través de sus
estudios y la experiencia laboral adquirida una trayectoria laboral positiva. Sin

embargo, existe un grupo de jovenes gque no trabajan ni estudian, por lo cual no les es
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posible generar condiciones academicas y profesionales optimas para lograr un empleo

decente?.

En consecuencia, existen jovenes que se encuentran excluidos de los sistemas de
educacién y formacion profesional, asi como del mercado laboral, lo cual reduce las
posibilidades de este grupo de desplegar sus capacidades y habilidades dentro del

mercado laboral.

De manera que el estudio se centrd6 en la creacion de un diagnostico para la
construccion de politicas y programas creados para jovenes e instituciones encargadas
de su ejecucidn, con el objetivo de develar a que acciones se han venido realizando en
funcién de la adecuacion de condiciones y particularidades de la poblacion juvenil para

su misma insercion al campo laboral.

Y para dar un panorama de las acciones que ha venido realizando el Gobierno, se logrd
identificar politicas y programas orientados para jovenes de 15 a 29 afios, y los mismo
se focalizaron en el fortalecimiento y desarrollo de las capacidades de los jovenes, por
lo que el objetivo principal, en ese momento era una mayor formacion y capacitacion de
la oferta de trabajo de este sector de la poblacion, es decir, que los jévenes contaran

con las capacidades laborales para poder insertarse en el mercado laboral.

2.1.3 Politicas y Programas Educativos
Como se menciond con anterioridad, la politica educativa nacional se basa en lo

establecido en el Plan Social Educativo, donde gran parte de los programas que
comprenden dicho Plan van dirigidos al fortalecimiento de las capacidades cognitivas y
cientifico-tecnolégicas de los jovenes. En este sentido, el Plan Social Educativo,
establece que el Ministerio de Educacion tiene como responsabilidad de desarrollar las
competencias necesarias y formacion inicial pertinente para el buen desempefio de los

jévenes en el mercado laboral.

e Formacion para el empleo
La formacion para el empleo es una obligacion del Estado estipulada en el Art. 40 de la

Constitucion de la Republica, que establece “un sistema de formacion profesional para

! Diagnéstico del empleo juvenil de El Salvador 2012-OIT.
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la capacitacion y calificacion de los recursos humanos... El contrato de aprendizaje
serd regulado por la ley, con el objeto de asegurar al aprendiz ensefianza de un oficio,
tratamiento digno, retribucion equitativa y beneficios de prevision y seguridad social.”,
motivo por el cual, se implemento6 la Ley de Formacion Profesional, que establece la
creacion del Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP).

Esta institucion tiene por objetivo, satisfacer las necesidades de recursos humanos
calificados que requiere el desarrollo econémico y social del pais y propiciar el
mejoramiento de las condiciones de vida del trabajador y su grupo familiar. De modo
que, para cumplir con este objetivo, a través de la formacion profesional, se convierte
en el enlace y coordinador del Sistema Nacional de Formacion Profesional, el cual
consiste en la unidad funcional del conjunto de elementos humanos y materiales,

publicos y privados, establecidos en el pais, para la capacitacion profesional.

e Politica Nacional de Formacion Profesional

Esta politica, impulsada por el INSAFORP, tiene como objetivo propiciar y mantener
altamente capacitada a la fuerza laboral a lo largo de toda la vida laboral, a través de
jornadas de formacion y capacitacion que proporcione e incremente las competencias y

calidad del trabajo acorde a las necesidades de desarrollo econémico y social del pais.

e Programa Empresa Centro

Este programa se desarroll6 bajo una modalidad de sistema dual, el cual combina la
formacion teorica desarrollada en un centro de formacién y la formacién practica
desarrollada en una empresa. El objetivo del programa es la formacién de trabajadores
en ocupaciones calificadas, donde es necesaria la adquisicion de habilidades que
Unicamente son obtenidas durante periodos relativamente largos y en relacion directa
con el trabajo real.

Dicho programa esta dirigido especificamente a los jovenes entre los 16 y 25 afios, con
una duracion aproximada entre 6 meses y 2 afios. Las empresas participantes del
programa estan obligadas a firmar contratos de aprendizaje con los trabajadores,
mientras que el INSAFORP se encarga de supervisar a dichas empresas para asegurar el
efectivo aprendizaje de los participantes.

e Ferias de Empleo
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Este tipo de eventos se realizan como parte de la estrategia de gestion de la
intermediacion laboral, con objeto de crear espacios de acercamiento entre las empresas
y los buscadores de empleo. Para la realizacion de éstas, se construye una programacion
anual de los eventos en coordinacion con la Direccion de Gestion de Empleo y las
oficinas regionales y departamentales del Ministerio de Trabajo.

e Politicas integrales por el empleo juvenil

Las politicas de empleo juvenil se dirigen en gran medida a cuestiones de
intermediacion laboral y a programas que fomentan la productividad laboral, a través de
aspectos educativos y de formacion profesional, enfocados a la generacion de
capacidades productivas que les permitan acceder a un empleo decente en el mercado
laboral. En este sentido, aparecen la Politica Nacional de la Juventud y acciones
realizadas desde el Sistema de Proteccion Social Universal en los Programas
Comunidades Solidarias y Ciudad Mujer, que se especializan en este tipo de acciones.

e Politica Nacional de la Juventud

Tomando como base lo estipulado en el Plan Quinquenal de Desarrollo y considerando
a este Plan como la base de las politicas publicas nacionales para el periodo 2010 —
2014, la Politica Nacional de la Juventud apuesta por mejorar la cobertura y la calidad
de la educacion, a través de la promocion y acceso de los jovenes al uso apropiado de
las TIC, fundamentando sus acciones en los jovenes, quienes son actores importantes
para los procesos de desarrollo nacional de cara al 2024.

e Programa de Apoyo Temporal al Ingreso (PATI)?

Este programa coordinado por la Secretaria Técnica de la Presidencia y ejecutado por el
Fondo de Inversion Social para el Desarrollo Local, prioriza sus acciones en atender a
mujeres jefas de hogar y jovenes de 16 a 24 afios que no estan trabajando ni se
encuentran desarrollando actividades académicas, bajo el objetivo de proteger el
ingreso a corto plazo y mejorar la empleabilidad de ésta poblacion que vive en mayores
condiciones de pobreza, vulnerabilidad y exclusion de las areas urbanas del pais.

o Autoempleo y emprendedurismo

2 Este programa al igual que Ciudad Mujer realizan acciones para fomentar el empleo juvenil, asi como
también apoyan la generacion de emprendimientos productivos
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Algunos de los programas y proyectos realizados por las instituciones de gobierno, se
focalizan en la formacion y capacitacion de los jovenes y adultos, para la generacion de
emprendimientos, como un mecanismo que les permita insertarse en el mercado laboral.
Es por ello, que las acciones realizadas por la Comisién Nacional de la Micro y la
Pequefia Empresa (CONAMYPE), Ministerio de Educacién, Secretaria de Inclusion
Social, entre otros; favorece el desarrollo de emprendimientos desde diversas areas.

En este sentido, los jovenes entre los 15y 29 afios representan el 28.1% de la poblacion
total del pais, por lo que se hace necesario que el Gobierno siga creando las
condiciones Optimas que permita que los jovenes puedan acceder a empleos decentes,
asi como el establecimiento de politicas y planes nacionales que contribuyan a generar
una trayectoria laboral positiva, que les permita desplegar sus capacidades profesionales
y académicas, en los sectores econdmicos mas dinamicos de la economia, a fin de
generar procesos de desarrollo econdmico sostenibles, que les posibilite mejorar sus

condiciones de vida.

2.2 COMPETENCIAS

Las competencias hoy en dia, se han convertido en un eje importante para las empresas
ya que se utilizan como filtro en el proceso de seleccién y reclutamiento del capital
humano de acuerdo al Manual de descripcion de Puesto, asi mismo representan un
factor clave para la competitividad de las instituciones y empresas que quieren estar a la
vanguardia y asi hacer negocios en los mercados globales, por lo que requieren de una
mano de obra mas califica. Por tanto, el contar con un personal que demuestre ser capaz
de ejecutar su trabajo eficientemente, que tenga los conocimientos tedricos, pero que
ademas tenga la capacidad de lograr un objetivo o resultado en un contexto dado,

aumenta las posibilidades del crecimiento productivo y econémico de la empresa.

De manera que en base a lo anterior existen algunos autores que definen las
competencias laborales, y brindan sus respectivas conclusiones, sin embargo, al realizar
un analisis todos llegan a un mismo punto en el que determinan que las competencias

laborales se estan convirtiendo en una estrategia y herramienta que si se potencializa de
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una manera adecuada garantizard& muchos beneficios para cualquier institucion, sin

importar el tamafio o naturaleza de la misma.

De modo que se hace necesario conocer y comprender el concepto, tipos, asi mismo el
enfoque de las competencias, ya que permite revalorizar y reorientar de manera
estratégica la efectividad de las aportaciones del capital humano a la competitividad
organizacional. Mertens (1996) afirma que “ES en este escenario donde el concepto de
Competencia emerge como una forma de resolver estas demandas, ya que busca
ventajas competitivas a partir de los trabajadores”. p59. En este sentido las
competencias son parte esencial de las actividades que realizan los empleados en cada
una de las areas de trabajo, por cuanto esto representa el éxito y eficacia de una
empresa, de modo que el solicitante, debe tener claro el potencial de sus propias

competencias.
2.2.1 Definicion

Determinar una Unica definicion de competencias seria limitar el ejercicio del
aprendizaje e incluso seria errado, y desecharia muchos elementos importantes que
integran las competencias. Dicha evidencia sucede en 1973, cuando McClelland
demuestra que el historial académico de una persona y los test de inteligencia para
medir el CI, no son suficientes y capaces para predecir con fiabilidad la adecuada
adaptacion a los problemas de la vida cotidiana y en consecuencia al éxito profesional.
Esto lo condujo a buscar nuevas variables a las que Ilamé competencias que permitieran

mejorar la prediccion del rendimiento laboral (Escobar, 2005) 3.

De manera que partiremos de la definicion que brinda Le Boterf, (2001) quien
determina que las competencias son una construccion a partir de una combinacion de
recursos personales tales como conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes y
recursos del ambiente determinados por las relaciones, documentos, informaciones y
otros que son movilizados para lograr un desempefio. De manera que es un proceso de
integracion que realiza el ser humano en base a sus recursos personales e interacciones

interpersonales en los ambitos personal, social y laboral.

3 Escobar, V.M. (17 de mayo de 2005). Las competencias Laborales: ¢La estrategia laboral para la competitividad de las organizaciones?
Recuperado de: http://www.scielo.org.com.
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Asi mismo Levy - Leboyer (1997) define que las competencias son un repertorio de
comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, lo que las hace
eficaces en una situacion determinada, por lo que hacen necesaria de su desarrollo, y
contextualizacion para obtener mayores beneficios en la ejecucion de dichas
competencias. De modo que, segun este autor, las competencias las competencias
ademas de ser medibles también pueden ser observables, ya que se pone en préctica las
aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos. Por tanto, las considera una
combinacion entre las caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para llevar

acabo cada una de las actividades asignadas en el puesto de trabajo (Escobar, 2005)

Segln Pinto (1999) se puede definir una competencia como la capacidad para actuar
con eficiencia, eficacia y satisfaccion sobre algun aspecto de la realidad personal,
social, natural o simbdlica, ya que la competencia debe entenderse como la integracion
de tres tipos de elementos: conocimiento (saber), habilidades (saber hacer) y las
actitudes (ser), por tanto, las competencias son aprendizajes integradores que involucran

la reflexion sobre el propio proceso de aprendizaje (metacognicion)?.

Polform/OIT (1979) define las competencias como una construccion social de
aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio productivo en una situacion real
de trabajo, que se obtiene no solo a través de la instruccién, sino también -y en gran

medida- mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo

De acuerdo con Spencer y Spencer: competencia es una caracteristica subyacente en el
individuo que esta causalmente relacionada con un estandar de efectividad y/o a una
performance superior en un trabajo. Para Spencer y Spencer las caracteristicas
subyacentes es una parte profunda de la personalidad y puede predecir el
comportamiento en una amplia variedad de situaciones y desafios laborales, por tanto,
es el eje direccional de la conducta del ser humano. Causalmente relacionada significa
que la competencia origina o anticipa el comportamiento y el desempefio y Estandar de
efectividad significa que la competencia realmente predice quien hace algo bien y quien

pobremente, medido sobre un criterio general o estandar (Alles 2005)°.

4 Pinto L. 1999. Curriculo por competencia: necesidad de una nueva escuela. Tarea: revista de educacién y cultura. No. 43 Lima, Peru.

5 Alles, M. (2005). Desempefio por competencias, Evaluacidn de 360°, Buenos Aires: Ediciones Granica.
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En conclusion, la competencia tiene que ver con la integracion de conocimientos,
habilidades y actitudes orientados a un desempefio adecuado y oportuno en diversos
contextos. La flexibilidad y capacidad de adaptacion resultan claves para el nuevo tipo
de logro que busca el trabajo y la educacion como desarrollo general para que las

personas hagan algo con lo que saben.
2.2.2 Tipos de competencias

Cordua (2000), distingue tres tipos de competencias laborales: competencias genéricas,
competencias técnicas y competencias especificas. Ya que afirma que cada vez mas el
ambito laboral exige que sus trabajadores y profesionales conocimientos, que de igual
forma contribuya a generar un conjunto de competencias genéricas. Para dicho autor,
esta demanda tiene su origen en la evolucion tendiente de la tecnologia, ya que busca
generar mayor satisfaccion a los clientes mediante la facilitacion de los servicios a
través de medios sistematizados. Asi mismo plantea que el vinculo entre el trabajo y la
educacién esta constituido por las competencias y los atributos que forman el capital

humano individual y social.

a) Competencias genéricas: son las que se utilizan en distintas areas ocupacionales y
que estan formadas por dos clases de atributos: competencias genéricas propiamente
tales, como las verbales o las de solucionar problemas y las actitudes y valores
personales.

b) Competencias técnicas: son las requeridas para desempefiar una determinada
ocupacion o grupos de ocupaciones.

c) Competencias especificas: son aquellas requeridas para un trabajo especifico.

Un altimo grupo de competencias que puede agregarse son las competencias de
empleabilidad que, como el autor sefiala determinan la probabilidad de que una persona
encuentre facilmente trabajo y lo conserve. Las competencias de empleabilidad estan

relacionadas con la amplitud y profundidad de las competencias genéricas y técnicas.

En cambio, para Spencer y Spencer citado por Alles (2005) son cinco los principales
tipos de ‘“competencias” las cuales se mencionan a continuacidon: Motivacion, las

caracteristicas, concepto de uno mismo, el conocimiento y la habilidad. Y de talla de
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manera puntual que Las motivaciones ‘“dirigen, conllevan y seleccionan” el
comportamiento hacia ciertas acciones u objetivos y lo alejan de otros. En cuanto a las
caracteristicas son caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a situaciones o
informacidn, ahora bien, el concepto de uno mismo, son las actitudes, valores o imagen
propia de una persona y finalmente la habilidad es la capacidad de desempefiar cierta

tarea fisica o mental.

Ademas, el autor sigue enfatizando que los motivos y las competencias son elementos
propios de una persona que determinan como se desempefiara a largo plazo en su puesto
de trabajo aun sin una supervision cercana, las competencias mentales o cognoscitivas
incluyen pensamiento analitico y pensamiento conceptual. Asi mismo el conocimiento
y la habilidad son relativamente faciles de desarrollar. En cambio, son més dificiles de

evaluar y desarrollar las caracteristicas profundas de la personalidad®.

Por otro lado, Escobar (2005) clasifica a las competencias en genéricas y especificas,
las primeras referidas a un conjunto de actividades y las segundas destinadas a
funciones o tareas especificas. Dicho de otra manera, las genéricas se refiere a aquellos
atributos que requiere un trabajador excepcional en un puesto determinado
(conocimientos, habilidades, o actitudes) necesarias para desempefiar una tarea concreta
y las especificas son aquellos comportamientos observables y habituales que posibilitan

el éxito de una persona en su funcion directiva.

Segun Alles (2015) todas las personas tienen un conjunto de atributos y conocimientos,
adquiridos o innatos, que definen sus competencias para una cierta actividad. Sin
embargo, descubrir las competencias no requiere estudiar exhaustivamente el perfil
fisico, psicolégico o emocional de cada persona, solamente interesan aquellas

caracteristicas que hagan eficaces a las personas dentro de la organizacion.

En resumen, puede observarse la presencia de dos grandes grupos de competencias: las
genéricas y las especificas, aun cuando los términos empleados varien de un autor a
otro, ya que cada uno determina que las funciones deben de ir entorno a las exigencias

de cada uno de los ejes como lo enfatizan algunos autores tales como: Thornton y

6 Alles, M. (2005). Desempefio por competencias, Evaluacidn de 360°, Buenos Aires: Ediciones Granica.
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Byham (1982) donde se intenta reunir un grupo de competencias genéricas o supra-
competencias para los Ilamados mandos de alto nivel, o la propuesta por Dulewicz
(1989) tocante a los mandos intermedios, u otras, que segin Levy-Leboyer (1997) son
confeccionadas por los propios especialistas de Recursos Humanos de una determinada
empresa, en funcion de un sistema de competencias propio, y que en su gran mayoria
aun permanecen sin editar, ya que son confeccionadas por la empresa para su consumo.
(Escobar, 2005)

2.3 Habilidades

2.3.1 Definicién
Segln la Real Academia Espafiola, se entiende la habilidad como la capacidad de

alguien para desempefiarse de manera correcta y con facilidad en la realizacién de una o
varias tareas o actividad determinada. De esta manera, se trata de una forma de aptitud

especifica para una actividad puntual, sea de indole fisica, mental o social.’

Comunmente, las habilidades se entendian como talentos innatos, naturales, pero la
verdad es que también pueden ser aprendidos o perfeccionados: una persona puede
nacer con un talento propio para cierto deporte, o puede adquirir dicha habilidad con la
practica y la ejercitacion constantes. En principio, entonces, la habilidad implica de
algun modo el talento en potencia, que poco a poco se va puliendo, para convertirla en

una potencialidad a nivel manual, intelectual, interaccional, etc.

De igual forma las habilidades son los saberes, habitos y atributos de la personalidad
que contribuyen no solo a la productividad laboral sino también a tener relaciones
armoniosas en los diferentes ambitos en los que las personas se desenvuelvo, y
desempenian ciertas actividades con las cuales, se van desarrollando y potencializando
las habilidades innatas, lo que contribuye a que los individuos se propongan objetivos
mas ambiciosos y disefiar planes cumplibles para alcanzarlos, a que los ciudadanos
mantengan conductas saludables, entre otros aspectos del comportamiento que hacen al
bienestar de las personas. Pero los beneficios de las habilidades no se restringen al

plano individual.

7 http://www.rae.es/diccionario-panhispanico-de-dudas/que-esm
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También se puede decir que, a nivel social, una poblacion con méas habilidades podra
coordinar mas facilmente las acciones necesarias para la provision de mejores bienes y
servicios publicos, controlar mejor las amenazas a la salud publica y tener menores
niveles de conflicto interno. Es decir, las habilidades individuales imponen

externalidades positivas al resto de la sociedad.

De manera que la reflexion de las personas con respecto de sus propios procesos de
conocimiento, constituye uno de los aspectos fundamentales para desarrollar la
capacidad de aprender por cuenta propia. La toma de conciencia sobre los procesos
utilizados en el aprendizaje propio, tanto de los procesos reales como de los ideales,
facilita mejorarlos y desarrollar la capacidad de aprender de manera continua, dentro y

fuera de los ambitos, laboral, social y familiar.

Podria decirse que se hace necesario recurrir a estrategias cognitivas para realizar un

proceso de aprendizaje y a estrategias meta-cognitivas para controlar ese proceso®.
2.3.2 Tipos de habilidades

Las habilidades se pueden dividir en personales y sociales. Las personales: Dependen
en su mayor parte de las caracteristicas individuales de cada persona. Y su origen yace
en la formacién educativa y experiencias adquiridas a lo largo de la vida. Por lo tanto,
se posee mayor injerencia en cuanto al potencial del desarrollo de las habilidades

personales.

Pero asi mismo se pueden tipificar de acuerdo al area especifica o al tipo de actividad

que involucran, por ejemplo:

a) Habilidades cognitivas. Aquellas que involucran los procesos mentales, como
la memoria, la rapidez del pensamiento, la deduccion légica o el manejo de
lenguajes formales (matematica, por ejemplo).

b) Habilidades sociales. Aquellas que involucran el trato con los demas o la
comunicacion con otros individuos, tales como el liderazgo, la empatia, el

convencimiento, etc.

8 Banco de Desarrollo de América Latina (2016) Mas habilidades para el trabajo y |a vida: los aportes de la
familia, la escuela, el entorno y el ambito laboral. Ed.CAF. Bogota, Colombia.
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¢) Habilidades fisicas. Aquellas que requieren de un manejo coordinado del cuerpo y
sus extremidades, como en los deportes, el baile, la acrobacia o cualquier otra
actividad fisica semejante®

2.4 Estrategias para el desarrollo de competencias y habilidades

El desarrollo de las competencias es uno de los temas de mayor relevancia en muchas
organizaciones. En este sentido podemos afirmar que tal interés esta mas que
justificado, ya que es precisamente el desarrollo la via para convertir las competencias
requeridas, ya diagnosticadas, en un medio para proporcionar resultados éptimos para la

empresa.

De manera que, en cuanto al desarrollo de competencias, se toma como base la
definicién que ofrece Diego Escribano (1999) en el que sefiala que el desarrollo de
competencias es el “conjunto de actividades ligadas a comportamientos objetivos, cuyo
entrenamiento es guiado y supone la evolucion de una persona en el perfil del rol que

ocupa dentro de una organizacion, y, por lo tanto, el progreso de su desemperio” .

De igual forma este autor enfatiza que la importancia de extender el desarrollo de
competencias a toda la organizacion, resulta muy significativo para la misma, ya que
“la sumatoria sinérgica de los altos rendimientos deviene ineludiblemente en una
ventaja competitiva”’. De manera que los espacios de trabajo se han convertido cada vez
mas complejos, por lo que se requiere mayor incidencia de las competencias en los

resultados que se obtengan.

Frecuentemente, el término desarrollo se utiliza indistinta o conjuntamente con el de
formacion, por lo que conviene distinguir la diferencia que existe entre un término y
otro. Por tanto, la formacidn se centra en la transmisién de conocimientos sin que
necesariamente haya un seguimiento para comprobar si estos conocimientos son
puestos en practica y si resultan eficaces. Por su parte, el desarrollo se centra en la
mejora continua de los comportamientos y actitudes de la persona, particularizando en

las competencias.

% https://concepto.de/habilidad-2/
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Por consiguiente, existen diversas investigaciones iniciadas por McClelland y su equipo
de Harvard, asi como por la consultora Hay Group, que demuestran que todas las
competencias y habilidades pueden desarrollarse, incluyendo aquellas que estan ligadas

a un motivo basico o a un rasgo de personalidad.

Respecto a como establecer competencias y habilidades, existen una serie de
modalidades de desarrollo que las organizaciones, en funcion de implementar una serie
de programas con estos fines, pueden utilizar, bien de manera exclusiva o bien de

manera combinada.

2.4.1 Vias de desarrollo de competencias

En resumen, el desarrollo de las competencias parte de considerar que la formacion
tradicional no constituye la via para formar competencias en los individuos, ya que ésta
no considera el rol que juegan las experiencias en este proceso. Se supone ademas que
en una misma experiencia pueden desarrollarse varias competencias y que a su vez,
toda competencia puede ser desarrollada por experiencias diversas. Finalmente, se
destaca el importante rol que tiene la organizacién en la creacion de condiciones

favorables para que todo este proceso sea efectivo.

Para los autores las competencias son comportamientos habituales, siendo el resultado
de las caracteristicas innatas, conocimientos, actitudes y habilidades personales. Las
primeras constituyen aspectos genéticos que afectan el comportamiento y que son
dificiles de cambiar. Por lo tanto, al hablar de desarrollo de competencias, se refieren a
los conocimientos, las actitudes y las habilidades. Y para cada uno de estos elementos

proponen tres vias de desarrollo:

a) Los conocimientos se adquieren a través de la obtencion de nuevos datos:
informacidén cuantitativa y cualitativa sobre la realidad. Normalmente esto se logra
con la asistencia a cursos o mediante la lectura de libros especializados, o sea que el
desarrollo comienza con la adquisicion de conocimientos tedricos sobre el tema. En

el impacto de los conocimientos influye la claridad del interlocutor durante la
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exposicion de los mismos, el método empleado y la existencia de un cierto grado de
apertura mental y esfuerzo intelectual por parte del receptor.

b) Proceso de formacién: Segun los autores, las actitudes son aquellas motivaciones
que la persona tiene frente a la accion. Para un desarrollo adecuado de las actitudes
se requiere de un proceso de formacion que capacite a la persona para anticipar las
consecuencias de sus decisiones y sus omisiones. De esta forma, su capacidad para
evaluar la realidad adquiere mayor profundidad, lo que posibilita a su vez la
formacion de nuevos motivos para la accion.

c) Proceso de entrenamiento: definen las habilidades como aquellas capacidades
operativas que facilitan la accion. El desarrollo de las habilidades requiere de un
proceso de entrenamiento y a través de la repeticion de los actos se van adquiriendo
nuevos habitos y modos de actuar que resulten mas efectivos.

2.5 ACTITUDES

2.5.1 Definicién

Las actitudes son un aspecto determinante para la conducta de las personas. Baron y
Byrne (2012) definen las actitudes como “evaluaciones de varios aspectos del mundo
social”, las cuales cuentan con un caracter ambivalente y no uniforme respecto al objeto
de la actitud. Dichas evaluaciones pueden ser positivas 0 negativas, y tienden a
mezclarse componiéndose de reacciones tanto positivas como negativas ante el objeto

actitudinal.

Por tanto, las actitudes son importantes porque pueden ser determinantes en el
pensamiento, en los sentimientos, en las motivaciones y el comportamiento de las
personas, Yy todo esto dependera del origen de las evaluaciones, de como las actitudes de
cada persona se han visto consolidadas por el cimulo de experiencias reunidas a lo
largo de su vida, y de varios aspectos que pueden intervenir y determinar las reacciones

0 respuestas de cada persona ante un objeto actitudinal.
2.5.2 Componentes de las actitudes

Segun Sierra (2013), las actitudes cuentan con tres componentes: cognitivo, afectivo y

conductual.
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a) Componente cognitivo: se refiere a toda idea, pensamiento, concepcion o creencia
que la persona tenga acerca del objeto de la actitud.

b) Componente afectivo: se refiere a las emociones, sentimientos y estados de &nimo
que la persona presenta ante el objeto de la actitud.

¢) Componente conductual: se refiere a toda accion y expresion que la persona

manifiesta ante el objeto de la actitud.

Entonces, se puede afirmar que las actitudes tienen una estructura. Es muy importante
saber identificar cada componente y la relacion que tienen entre si, esto es clave, ya
que, si las actitudes poseen una estructura, implica que existe la posibilidad de
reestructurar una actitud y modificarla, y para dicho fin hay que tener claridad de la

relacién que existe entre sus componentes.
2.5.3 Factores moderadores de las actitudes

Por la naturaleza de las actitudes, existe un vinculo actitud-comportamiento. Sin
embargo, esto no significa que una actitud especifica se acomparfiara inmediatamente de

un comportamiento unico y determinado.

Los seres humanos poseen la capacidad de regular su pensamiento, sus emociones y su
conducta, y en este proceso intervienen distintos factores. En el caso de las actitudes
ocurre igual, existen factores que moderan las actitudes y la respuesta que la persona

presenta ante la misma.

Baron y Byrne (2012), plantean que existen algunos factores moderadores de ese
vinculo actitud-comportamiento, los cuales pueden categorizarse en aspectos de la
situacion, aspectos de las actitudes en si mismas, y aspectos de los individuos. Estos se

detallan a continuacioén:

a) Factores de la situacion: el vinculo actitud-comportamiento se vera determinado
por las normas que rigen la situacion en que se presenta, ya que existen algunas
restricciones situacionales que pueden influir en que el individuo manifieste un
comportamiento diferente al que le dicta su actitud, asi como la presion temporal
puede ser un factor que incida en que las personas tiendan a utilizar sus actitudes

como guia ante la necesidad de decidir y actuar rapidamente.
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b) Factores de las actitudes en si misma: el vinculo actitud-comportamiento se vera
determinado por el origen de las actitudes, esto es, si fueron formadas por
experiencias directas o indirectamente. Ademas, influye la intensidad de la actitud,
que esta condicionada por su importancia, que esta definida por el interés propio, la
identificacion social (qué tanto la actitud es mantenida por sus grupos de referencia)
y la relevancia de los valores personales, el conocimiento que se tenga sobre lo que
genera la actitud, y la accesibilidad de la misma; y finalmente, la especificidad de
las actitudes: hasta qué punto la actitud se centra en un objeto o situacion especifica,
0 bien, en objetos o situaciones generalizadas.

c) Factores individuales: el vinculo actitud-comportamiento se vera determinado por
la tendencia del individuo a la auto-vigilancia. Una persona poco auto-vigilante
utilizara sus actitudes como guia para su comportamiento, mientras que una persona
muy auto-vigilante tratara de comportarse segun sea lo mas favorable para lograr la

aprobacién del contexto que le rodea.

Estos aspectos permiten reconocer que la actitud no determina directamente al
comportamiento, sino que hay factores que inciden en la moderacién de la conducta.
Esto responde el qué define el vinculo actitud-comportamiento, pero no responde el

cOmo.

2.5.4 Influencia de las actitudes en el comportamiento

Anteriormente, se mencionaron los factores que influyen en cuando se da el vinculo
actitud-comportamiento, sin embargo, es importante responderse el como y el por qué.
Para esto, Baron y Byrne (2012) también plantean dos teorias que responden esas

preguntas.
2.5.4.1 Teoria del comportamiento planificado

Esta teoria plantea que, cuando la persona se encuentra en una situacion, presenta una
actitud ante la misma, o ante un comportamiento posible, pero antes de actuar
intervienen las creencias que la persona tenga acerca de cémo los demas evaluaran su

comportamiento, y analiza dos factores: en primer lugar, toma en cuenta las normas
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subjetivas, con el proposito de determinar si el resto aprobara su comportamiento, y
luego interviene el control comportamental percibido, que hace referencia a qué tanto la

persona considera que el comportamiento es facil o dificil de llevar a cabo.

En general, la teoria del comportamiento planificado se resume en que, cuando una
persona presenta una actitud, esta también vendra acompafiada de una intencionalidad
para llevar a cabo cierto comportamiento en relacion con la actitud, y después de

analizar ciertas condiciones, decide si llevara a cabo el comportamiento que pretendia.

2.5.4.2 Modelo del proceso actitud-comportamiento

Este modelo plantea que un hecho puede activar una actitud en el individuo, y que esta
actitud, una vez activada, influird en la percepcién del objeto actitudinal. Al mismo
tiempo, se activa el conocimiento de las normas sociales, de lo que es adecuado en una
situacion determinada, y en conjunto perfilan una definicion del hecho, y es esa
definicion o percepcion final la que determina qué comportamiento se llevara a cabo en

respuesta a la actitud activada.

Estas teorias se diferencian en que la primera explica como opera el vinculo actitud-
comportamiento en una situacion donde se tiene la oportunidad de sopesar opciones y
condiciones, mientras que la segunda opera cuando no se dispone del tiempo suficiente

para reflexionar, y se debe actuar rapidamente.

Sin embargo, ambas dejan claro lo siguiente: no existe un vinculo actitud-
comportamiento que sea mecanico o automatico, sino que siempre en mayor 0 menor
medida interviene el razonamiento, por lo que no se puede afirmar que actitudes

especificas determinardn comportamientos particulares.

2.6 ORIENTACION VOCACIONAL
2.6.1 Definicién

La orientacion vocacional es un proceso muy importante, pero no puede llevarse a cabo
sobre la base de la nada. Para esto, primero es necesario que la persona que atravesara

un proceso de orientacion vocacional participe en un proceso de orientacion educativa.
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La orientacion educativa se define como:

“Un proceso educativo sistematico, continuo e integral, propiciando al alumno Ia
adquisicion de conocimientos y experiencias que le permitan tomar conciencia de si
mismo y de su realidad, de tal manera que cuente con los elementos necesarios para la
toma de decisiones respecto a su desarrollo personal, vocacional, profesional, y su

compromiso social” (Calvillo, 2013, p.16).

La orientacion educativa es importante porque, para atravesar un proceso de orientacion
vocacional, primero la persona debe tener un cimulo de conocimientos y experiencias
que le permitan conocer y conocerse, de manera que cuente con los elementos
necesarios para formarse su propio criterio y tomar decisiones bien fundamentadas para

su futuro.

Por otra parte, Urefia y Barboza (2015) definen la orientacion vocacional como un
“proceso sistemdtico de ayuda, dirigida a todas las personas en periodo formativo, de
desempefio profesional y de tiempo libre, con la finalidad de desarrollar en ellas aquellas

conductas vocacionales (tareas vocacionales) que le preparen para la vida”.

Al considerar esta definicion, es necesario hacer una distincion entre la orientacion
vocacional y la orientacion profesional u ocupacional, ya que la ultima se centra en la
orientacion respecto a la eleccion de carrera, mientras que la orientacion vocacional es

algo mucho mas amplio.

Si la vocacion es el conjunto de motivos e intereses que orientan a las personas hacia
aquello que quieren ser y hacer en su vida, la orientacién vocacional abarca el desarrollo
de competencias, habilidades y actitudes que permitan realizar acciones encaminadas a
una congruencia entre lo gque hacen y su vocacion, es decir, acciones encaminadas a que

las personas tengan un proyecto de vida y puedan cumplirlo segin sus intereses.

2.6.2 Factores que influyen en la orientacién vocacional
La orientacion vocacional es un proceso que se ve influido por diferentes factores, que

determinaran el éxito y el nivel de alcance del proceso en cada persona que lo atraviesa.
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El Ministerio de Educacion de Perd (2013) hace una distincion de los factores que
influyen en el proceso, y los categoriza en factores internos y factores externos al sujeto

participante en el proceso.

2.6.2.1 Factores internos
Los factores internos se refieren a aquellos aspectos exclusivamente de la persona que

participa en el proceso de orientacion vocacional, y que en alguna medida pueden

influir en el proceso. Estos son:

a) ldentidad, autoconcepto y autoestima: la identidad es un aspecto del ser humano
que se va construyendo y consolidando a medida se desarrolla, y para un proceso de
orientacion vocacional la persona participante debera tener al menos una definicion
basica de su identidad. De esto deriva su autoconcepto, que se refiere a como el
individuo reconoce o no sus particularidades, y de todo esto resultara su autoestima,
que es una actitud positiva o negativa hacia si misma, que se ira construyendo.

b) Personalidad: comprende la peculiar manera de ser de cada individuo, su forma de
actuar, como evalUa la realidad y toma sus decisiones. En el proceso de orientacion
vocacional la toma de decisiones es fundamental, por lo que la personalidad se
pondra siempre en juego a lo largo del proceso.

c) Aptitudes, capacidades e intereses: cada persona cuenta con un repertorio de
aptitudes, capacidades e intereses que la determinan. En el proceso de orientacion
vocacional se detecta ese repertorio y se potencian o desarrollan nuevas, de acuerdo
a los intereses de cada persona, es decir, de acuerdo a su vocacion.

d) Valores: estos seran determinantes en el proceso, ya que hay valores que interfieren
con la vocacion y otros que deberan ser adquiridos, y la persona que atraviesa el
proceso de orientacion vocacional debera aprender a gestionar adecuadamente sus
valores para tomar decisiones que sean compatibles con sus valores y creencias.

2.6.2.2 Factores externos

Los factores externos son aquellos aspectos que no dependen del individuo que
atraviesa el proceso, sino mas bien son elementos de su contexto social que lo

determinan, y, por tanto, también sus decisiones. Estos son:
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a) Relaciones sociales: los vinculos, las redes y el soporte social cobran especial
importancia en las personas, en los grupos de pares se encuentran modelos de
identificacion y experiencias sociales que pueden influir en las decisiones.

b) Aspectos socioculturales: las creencias, costumbres, tradiciones y normas sociales
influyen y orientan las expectativas, metas y la toma de decisiones de las personas.
En un proceso de orientacion vocacional no puede dejarse de lado este tipo de
aspectos, ya que son importantes para el ajuste y adaptacion social de la persona.

c) Concepcion de género y estereotipos sociales de género: las concepciones en
cuanto a las diferencias de género y los estereotipos de género adquiridos por las
personas en el proceso de socializacion son algo dificil de combatir y cambiar, por
lo que tienen una gran influencia en las expectativas que una persona tenga.

d) Informacion del mercado laboral y oferta educativa: la informacion que la
persona tenga sobre estos aspectos serd& muy determinante para la toma de
decisiones respecto a su futuro, ya que, si no se tiene una informacion completa,
probablemente se dejen de lado opciones méas congruentes con la vocacion de la
persona.

2.6.3 Evaluacion para la orientacion vocacional

Lo més fundamental para llevar a cabo un proceso de orientacion vocacional es conocer

a la persona, conocer realmente cual es su vocacion y sus caracteristicas personales. Por

tanto, el primer paso para hacerlo es evaluar.

Existen varias pruebas psicométricas que se venden como “pruebas vocacionales”, sin
embargo, una orientacion vocacional requiere del establecimiento de un perfil completo

de la persona que atraviesa el proceso de orientacién vocacional.

Para poder establecer el perfil mas completo posible, es necesaria la construccion de
una bateria que incluya pruebas de inteligencia, personalidad, habilidades, intereses y

aptitudes, por lo que deben seleccionarse las pruebas mas adecuadas para dicho fin.

TEA Ediciones (2016), propone algunas pruebas para ser utilizadas en la evaluacion

para este fin. A continuacion, se enlistan algunas de las pruebas propuestas:

e EXPLORA: Cuestionario para la Orientacion VVocacional y Profesional.
e |IPP-R: Inventario de Intereses y Preferencias Profesionales — Revisado.
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e CIPSA: Cuestionario de Intereses Profesionales.

e 16PF-APQ: Cuestionario de Personalidad para Adolescentes.

e BFQ-NA: Cuestionario “Big Five” de Personalidad para Nifios y Adolescentes.
e BAT-7: Bateria de Aptitudes de TEA.

e EFAI: Evaluacién Factorial de las Aptitudes Intelectuales.

e KUDER vocacional.

Existen muchas mas pruebas que pueden ser utilizadas, y es labor de cada encargado de
un proceso de orientacion vocacional seleccionar las pruebas mas adecuadas para
integrar una buena bateria, de acuerdo a las caracteristicas de la poblacién a la cual
seran aplicadas dichas pruebas. Ademas, el uso de pruebas es solo un recurso de apoyo,
que, si bien puede brindar informacién de utilidad, en ningin momento debe ser

sustituto de una entrevista de evaluacion.
2.6.4 Errores comunes en la orientacion vocacional

En el proceso de orientacion vocacional existen dos figuras muy importantes: el
orientador y la persona orientada. El orientador cuenta con los métodos, estrategias,
técnicas y herramientas para orientar adecuadamente al que participa en el proceso,
pero es la persona orientada quien tiene un rol activo en este proceso, y la responsable

de tomar las decisiones.

Sin embargo, ambas partes son humanas, y por tanto por si mismas constituyen una
fuente de error y subjetividad. Un buen orientador debe esforzarse por moderar esta
situacion, evitando cometer errores de su parte y tratando de minimizar los errores de

parte de la persona orientada.
Galarza (2013) menciona los errores mas comunes que tienen lugar en el proceso:

¢ No evaluar la motivacion real para trabajar.
e No evaluar el nivel de ajuste laboral y social.
¢ No evaluar el conocimiento del mercado laboral.

e No tener en cuenta las preferencias del usuario.
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e No considerar el entorno familiar y sus caracteristicas (econdémicas, laborales,
culturales)

e Entender la orientacion como un asesoramiento en formacion.

e Hacer prevalecer la opinion del asesor vocacional en la decision final.

e Elegir un tnico empleo.

e Facilitar toda la informacion al usuario.

e No tomar en consideracion las demandas del mercado de trabajo.

Por otra parte, de parte de la persona orientada los errores que pueden encontrarse son
la falta de autoconocimiento, la falta de disposicién, el ver la orientacion profesional
como un espacio de consejeria y no poner al proceso la atencién ni la importancia que

amerita.

2.7 RECLUTAMIENTO Y SELECCION

2.7.1 Definicion
El desarrollo del trabajo y el hombre llevo desde sus inicios a la necesidad de la

division de las diferentes funciones entre los miembros de la comunidad. En la
comunidad primitiva, la distribucion del trabajo entre sus miembros se realizaba
fundamentalmente por el sexo, la edad y las caracteristicas fisicas. En este periodo se
ubica el primer momento de la actividad de seleccion de personas, el cual presenta un
caracter natural espontaneo. Es decir que se daba de manera primordial de acuerdo a las
caracteristicas fisicas que el individuo presentaba para considerarlo apto para poder

realizar determinado trabajo.

Algunos historiadores de la psicologia reconocen los aportes y el tratamiento dado por
los filosofos de la antigua Grecia al pensamiento psicolégico. Al respecto Heibreder, E.
(1971) plantea: “Platon reconocid, asimismo, diferencias individuales entre los
hombres. En el estado ideal, la Republica, los hombres debian escogerse para cumplir
las diversas tareas de acuerdo con su capacidad. Los dotados de razén superior debian
ser dirigentes; los dotados de coraje guerreros; el resto de los hombres debian ser
artesanos, labradores, mercaderes y esclavos, necesarios al Estado, pero inferiores en
jerarquia a los guerreros y estadistas, asi como los apetitos y los sentidos lo son al

coraje y a la razon”. Constituyen intentos de explicar en la antigliedad la conducta
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humana, las teorias de Hipocrates (460-370 a.n.e.) y posteriormente Galeno, sobre la
base de los humores corporales; este ultimo propuso los conocidos tipos
temperamentales de colérico, fleméatico, melancolico y sanguineo, aportes para

conocimiento psicologico.

Posteriormente durante la edad media, el trabajo paso a ser desarrollado con base a la
clase social de los individuos, es decir que, se transmitian de una generacion a otra, el
trabajo desempefiado por los padres pasaba a manos de los hijos y asi sucesivamente ,
aunque esta época se caracterizd en su mayoria por el enfoque en el trabajo artesanal,
los pensadores siempre mantenian el interés en el estudio de las potencialidades del
hombre en correspondencia con las actividades a desarrollar, asi el espafiol Juan Huarte,
en el siglo XVI, en su libro Examen de ingenios, valoraba que las personas se
diferenciaban en inteligencia y habilidades especiales, y recomendaba que se debia
trabajar por conocer las inclinaciones especiales de cada persona con el fin de brindarle

el adiestramiento necesario de acuerdo con sus caracteristicas.

A través de la historia se ha podido comprobar que el proceso de seleccion de personal
siempre ha existido, en cuanto al desarrollo de determinado trabajo o actividad, aunque
en épocas pasadas tendia a realizarse de una manera mas natural y espontanea, sin tener
procesos especificamente estandarizados ni sistematizados. Durante el feudalismo el
proceso de trabajo se caracterizO por su poca complejidad desde el punto de vista
tecnoldgico, y por cierto grado de independencia y ejecucion desde el punto de vista
social.

El desarrollo de la humanidad, y especificamente de las areas de mayor crecimiento de
la economia, de igual forma a los avances técnico-cientificos que se fueron dando
conforme el paso de los afios. Asi por ejemplo, durante la Revolucién Industrial inglesa
de 1780, a partir de la invencion de la maquina de vapor, la industria se volvo tanto a
nivel industrial y de transporte, a la misma vez se une posteriormente la introduccion
del acero; la sustitucion del vapor, como fuente de energia, por la electricidad; la
aparicion de la maquinaria automatica, la transformacion de las comunicaciones, la
creciente introduccién de los avances de la ciencia en la industria y el desarrollo de las

nuevas formas de organizacion.
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Todos estos aspectos revolucionaron los procesos productivos y la forma de asignar y
desarrollar los diversos tipos de trabajo, al producirse un mayor contacto o socializacion
de las personas dentro de determinado trabajo, especificamente en aquel tiempo al

iniciar la creacion de las organizaciones fabriles.

El aumento de la socializacién y la agrupacion de personas dentro del trabajo, fue lo
que dio paso al surgimiento de dos ciencias especificas las cuales son: la administracién
y la psicologia. A la par de este periodo surge el proceso de seleccion con caracter

cientifico como un medio de conciliacion entre el binomio hombre-trabajo.

La seleccion de personal con un caracter sistematico surge a partir de la escuela de la
administracion cientifica. Frederick Taylor (1903) en su libro Shop Management
planteé un grupo de principios de administracion vinculados con la supervision del
trabajo de los operarios, formulando como primer principio: “Asignar a cada trabajador
la tarea méas elevada posible, de acuerdo con sus aptitudes personales (seleccién
cientifica del trabajador).” Posteriormente, en 1911 en su obra Los principios de la
administracion cientifica, formula el principio de preparacion, en el cual contempla la
necesidad de “seleccionar cientificamente los trabajadores y prepararlos y entrenarlos

para que produzcan mas y mejor.” (Chiavenato, 1. 2000)

Uno de los precursores de la administracion como ciencia fue Henry Fayol (1841-1925)
quien planted la existencia de seis grupos de funciones basicas en la empresa y que a
cada funcion esencial le corresponde una determinada capacidad especifica que el
hombre debe poseer para ejercerla bien. Estas funciones basicas son las técnicas, las

comerciales, las financieras, las de seguridad, las contables y las administrativas.

Henry Fayol abordd dentro de su concepcion tedrica la existencia de un conjunto de
cualidades que debia poseer un administrador y la necesidad de su formacién tomando
en cuenta sus aptitudes y cualidades personales; y también hace referencia dentro de sus
principios, al espiritu de equipo y el papel que tiene la comunicacion en el mismo. Entre
las principales cualidades para desarrollar esas funciones Fayol sefiala las fisicas, las
intelectuales, las morales, la cultura general, los conocimientos especiales y la

experiencia.
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La psicologia del trabajo surge de la simbiosis de la psicologia experimental y la
psicologia diferencial con la organizacion del trabajo, como reflejo de la necesidad
social de optimizar el proceso laboral. Esta nueva disciplina de la psicologia se ocupa
de problemas relacionados con la organizacion, el analisis del trabajo y los procesos de

adaptacion del hombre al trabajo y del trabajo al hombre

En relacion a lo anterior, y conociendo acerca de cdmo ha ido evolucionado el proceso
de reclutamiento y seleccion con el paso del tiempo, es que en la actualidad puede
llegarse a definir el termino de reclutamiento, que, Segun Ruano (citado en S. Agreda
Arteaga, 2014). Menciona que “Es un proceso mediante el cual la empresa se encarga
de atraer candidatos calificados con el perfil adecuado para los puestos vacantes”
(p.69). Es por ello que el atraer una cantidad mayor cantidad de aspirantes para asi
facilitar el proceso de seleccion en ello también se realiza la publicacion de aviso en
medios de comunicacion o medios que considere apropiada la empresa para que sean

visualizadas o escuchadas por los interesados.

Y finalmente para poder englobar méas el termino en si, se tiene la definicion de
reclutamiento segin Chiavenato (2000):

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. En esencia, es un sistema de informacion mediante el cual la organizacion
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que

pretende llenar” (p.208).
2.7.2 Fuentes de reclutamiento

Las fuentes de recursos humanos se denominan fuentes de reclutamiento. Como
existen innumerables e interrelacionadas fuentes de suministro de recursos humanos,
una de las fases mas importantes del reclutamiento la constituye la identificacion, la
seleccién y el mantenimiento de las fuentes que pueden utilizarse adecuadamente para
hallar candidatos que tienen probabilidades de cumplir con los requisitos

preestablecidos por la organizacion.
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Con relacion a esto se considera la existencia de diversas fuentes de reclutamiento, las
cuales puede ser, segiun Chiavenato (2000) “La propia empresa, las demas empresas,

escuelas y universidades, otras fuentes de reclutamiento” (p.218).

Las fuentes de reclutamiento son las &reas del mercado de recursos humanos exploradas
por los mecanismos de reclutamiento, con esto se quiere decir, que el mercado de
recursos humanos se encuentra lleno de diversidad de fuentes que las empresas deben
identificar y localizar para poder atraer a los candidatos que las empresas como tal

requieran.

El mercado de Recursos estd conformado por personas ya sea que, Se encuentren
laborando actualmente o disponibles (desempleados). Los candidatos que se encuentran
empleados o disponibles pueden ser reales, que son aquellos que, estdn buscando
empleo o pretenden cambiar el que tienen, o potenciales que son quienes no estan
interesados en buscar empleo. Todo esto da paso a los medios de reclutamiento que
pueden existir para poder hacer llegar al personal mas idoneo al personal que las

empresas requieren.
2.7.3 Tipos de reclutamiento

En el area de recursos humanos y especificamente el area de reclutamiento existen tres

medios para poder hacerlo entre los cuales estan:

a) Reclutamiento interno: que puede definirse segiin Chiavenato (2000) “Es cuando
al presentarse determinada vacante, la empresa intenta llenarla mediante la
reubicacién de sus empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento
vertical) o trasladados (movimiento horizontal) o transferidos con ascenso
(movimiento diagonal) (p.221).

b) Reclutamiento externo: que puede definirse segun Chiavenato (2000) “Es el
reclutamiento que incide sobre candidatos reales o potenciales, disponibles o
empleados en otras organizaciones” (p.225).

¢) Reclutamiento mixto: que se da segun Chiavenato (2000) “Cuando se utiliza

reclutamiento interno, en algin punto de la organizacion siempre existe una
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posicién que debe llenarse mediante reclutamiento externo, a menos que este se

suprima” (p.232).

2.7.3.1 Reclutamiento interno
El reclutamiento interno puede implicar diversas formas tales como:

Transferencia de personal

Ascensos de personal

Transferencias con ascensos de personal
Programas de desarrollo de personal

Planes de "profesionalizacion™ (carreras) de personal

El reclutamiento interno se basa en datos e informaciones relacionados con otros

subsistemas:

Resultados obtenidos por el candidato interno en las pruebas de seleccion a las que
se sometid para su ingreso a la organizacion.

Resultados de las evaluaciones de desempefio del candidato interno.

Resultados de los programas de entrenamiento y perfeccionamiento en los que
participo el candidato interno.

Anaélisis y descripcion del cargo que ocupa el candidato interno en la actualidad y
del cargo que esta considerandose, con el propdsito de evaluar las diferencias entre
los dos, y los demas requisitos necesarios.

Planes de carrera o planeacién de los movimientos de personal para conocer la
trayectoria méas adecuada del ocupante del cuadro considerado.

Condiciones de ascenso del candidato interno y de reemplazo.

Para que el reclutamiento interno sea exitoso, debe existir coordinacién interna entre el

organo de R H y los demaés 6rganos de la empresa.

2.7.3.1.1 Ventajas del reclutamiento interno

Es mas econdémico para la Empresa: pues evita gastos de avisos de prensa u
honorarios de Empresas de reclutamiento, costos de recepcion y admision de

candidatos, etc.
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e Es mas rapido: dependiendo de la posibilidad de que el empleado se transfiera o
ascienda de inmediato, y evita las frecuentes demoras del reclutamiento externo.

e Presenta mayor indice de validez y de seguridad: puesto que ya se conoce el
candidato, se lo evalu6 durante cierto periodo y fue sometido al concepto de sus
jefes.

e Es una poderosa fuente de motivacion para los empleados: pues éstos
vislumbran la posibilidad de progreso dentro de la organizacion, gracias a las
oportunidades ofrecidas a quienes presentan condiciones para un futuro ascenso.

e Aprovecha las inversiones de la Empresa en entrenamiento de personal: que
muchas veces sélo tiene su retorno cuando el empleado pasa a ocupar cargos mas
elevados y complejos.

e Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal: teniendo presente
que las oportunidades se ofreceran a quienes realmente demuestren condiciones

para merecerlas.

2.7.3.1.2 Desventajas del reclutamiento interno
e Exige que los empleados nuevos tengan condiciones de potencial de desarrollo para

poder ascender, al menos, a algunos niveles por encima del cargo donde estan
ingresando, y la motivacién suficiente para llegar alli.

e Puede generar un conflicto de intereses, ya que, al explicar las oportunidades de
crecimiento dentro de la organizacion, tiende a crear una actitud negativa en los
empleados que, por no demostrar condiciones, no realizan esas oportunidades.

e Cuando se administra de manera incorrecta, puede conducir a la situacién que
Laurence Peter denomina “principio de Peter”; las Empresas, al promover
incesantemente a sus empleados, los elevan siempre a la posicién donde demuestran
el maximo de su incompetencia; a medida que un empleado demuestra, en principio
competencia en algun cargo, la organizacion, para premiar su desempefio y
aprovechar su capacidad, lo asciende sucesivamente hasta el cargo en que el
empleado, por demostrarse incompetente, se estanca, una vez que la organizacion

quiza no tenga como devolverlo a la posicion anterior.
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e Cuando se efectla constantemente, puede llevar a los empleados a una progresiva
limitacion de las politicas de la organizacion, ya que éstos se adaptan a los
problemas y pierden la creatividad y la actitud de innovacion.

e No puede hacerse en términos globales de la organizacion.

2.7.3.2 Reclutamiento externo

El reclutamiento es externo cuando al existir determinada vacante, una organizacion
intenta llenarla con personas extrafas, vale decir, con candidatos externos atraidos por
las técnicas de reclutamiento. El reclutamiento externo incide sobre los candidatos
reales 0 potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones. Las principales

técnicas de reclutamiento externo son las siguientes:

Archivos de candidatos que se presentan espontdneamente o que provienen de otros
reclutamientos. Los candidatos que se presentan de manera espontanea 0 que no se
consideraron en reclutamientos anteriores han de tener un curriculo debidamente
archivado en la dependencia de reclutamiento. Este es un sistema de menor costo v,

cuando funciona, es uno de los mas breves.

e Presentacion de candidatos por parte de los funcionarios de la Empresa.
También es un sistema de reclutamiento de bajo costo, alto rendimiento y bajo
indice de tiempo. La presentacién de candidatos por parte de funcionarios refuerza
la organizacion informal y brinda a éstos condiciones de colaboracion con la
organizacion formal.

e Carteles 0 avisos en la puerta de la Empresa. Es un sistema de bajo costo,
aunque su rendimiento y rapidez de resultados dependen de una serie de factores,
como localizacién de la Empresa, proximidad de lugares donde haya movimiento
de personas, visualizacion de los carteles y anuncios, facilidad de acceso. En este
caso el vehiculo es estatico y el candidato va hasta él, tomando la iniciativa. Es
utilizado para cargos de bajo nivel.

e Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales. Aunque no exhibe el
rendimiento de los sistemas presentados, tiene la ventaja de involucrar a otras
organizaciones en el proceso de reclutamiento, sin que haya elevacion de costos.

Sirve méas como estrategia de apoyo que como estrategia principal.
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Contacto con universidades, escuelas, agremiaciones estudiantiles, directorios
académicos, etc. Aungue no haya vacantes en el momento, algunas Empresas
desarrollan este sistema de manera continua como publicidad institucional para
intensificar la presentacion de candidatos.

Conferencias y charlas en universidades y escuelas. Son destinadas a promover
la Empresa y crear una actitud favorable de la misma.

Contacto con otras Empresas que actian en un mismo mercado, en términos
de cooperacién mutua. En algunos casos, estos contactos entre Empresas llegan a
formar cooperativas u organismos de reclutamiento financiados por un grupo de
Empresas que tienen una mayor amplitud de accion que si se tomaran aisladamente.
Avisos en diarios, revistas, etc. El aviso de prensa se considera una de las técnicas
de reclutamiento mas eficaces para atraer candidatos. ES mas cuantitativo que
cualitativo, puesto que se dirige al publico en general.

Agencias de reclutamiento. Es uno de los mas costosos, aunque esté compensado
por factores relacionados con tiempo y rendimiento.

Viajes de reclutamiento en otras localidades. Muchas veces, cuando el mercado
de reclutamiento local de recursos humanos esta ya bastante explorado, la Empresa
puede apelar al reclutamiento en otras localidades o ciudades. Los candidatos
reclutados deben transferirse luego a la ciudad donde esta situada la Empresa,
mediante una serie de beneficios y garantias y, obviamente, después de un periodo

de prueba.

2.7.3.2.1 Ventajas del reclutamiento externo

Trae “sangre nueva” y nuevas experiencias a la organizacion: la entrada de
recursos humanos ocasiona siempre una importacion de ideas nuevas y diferentes.
Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion: sobre todo
cuando la politica consiste en recibir personal que tenga idoneidad igual o mayor
que la existente en la Empresa.

Aprovecha las inversiones en preparacion y en desarrollo de personal
efectuadas por otras Empresas o por los propios candidatos: esto no significa
que la Empresa deje de hacer esas inversiones de ahi en adelante, sino que

usufructua de inmediato el retorno de la inversion ya efectuada por los demas.
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2.7.3.2.2 Desventajas del reclutamiento externo
e Generalmente tarda més que el reclutamiento interno.

e Es mas costoso, exige inversiones y gastos inmediatos con anuncios de prensa,
honorarios de agencias de reclutamiento, formularios, etc.

e En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los candidatos
externos son desconocidos y provienen de origenes y trayectorias profesionales que
la Empresa no esta en condiciones de verificar con exactitud.

e Afecta la politica salarial de la Empresa al actuar sobre su régimen de salarios,
principalmente cuando la oferta y la demanda de recursos humanos estan en

situacion de desequilibrio.

2.7.3.3 Reclutamiento mixto
Una empresa no hace sélo reclutamiento interno ni reclutamiento externo. Uno siempre

debe completar al otro, ya que al hacer reclutamiento interno el individuo es transferido
a la posicion vacante debe reemplazarse en su posicién previa. Cuando se hace
reclutamiento interno en algun punto de la organizacion siempre surge una posicion que

debe llenarse mediante el reclutamiento externo, a menos que ésta se cancele.

Inicialmente, reclutamiento externo, seguido de reclutamiento interno, en caso de que
aquél no presente resultados deseables. A corto plazo la empresa necesita personal ya
calificado y debe importarlo del ambiente externo. Al no encontrar candidatos externos
que estén a la altura de lo esperado, promueve su propio personal. Inicialmente,
reclutamiento interno, seguido de reclutamiento externo, en caso de que no presente
resultados deseables. La empresa da prioridad a sus empleados en la disputa. Si no haya
candidatos del nivel esperado, acude al reclutamiento externo.

2.7.4 Medios de reclutamiento
Son aquellos medios de difusion que el psicélogo utiliza para dar a conocer un puesto

vacante. Estos medios son de gran utilidad por su potencialidad de difusion, pues
penetran en distintos ambientes. Son capaces de transmitir informacion tanto a

estructuras socioeconOmicas bajas como altas, y también a elites profesionales y
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tecnoldgicas, organizaciones de mano de obra o de personal altamente calificado y, en

fin, a distintos estratos sociales y educativos.
Los principales medios son:
a) Prensa

Este es el medio mas utilizado en reclutamiento de personal. Se emplean basicamente,
anuncios en primera plana, en el caso de personal ejecutivo o que actualmente este
trabajando. En el caso de las personas que buscan trabajo, se utilizan los anuncios
interiores, que tienen la ventaja de ser mas econdmicos. Los anuncios en prensa pueden
ser basicamente de dos formas: anuncio cerrado y anuncio abierto. En el primero los
requisitos son especificos e inflexibles, por ejemplo: “Experiencia minima de seis
meses en administracion de personal”, mientras que el anuncio abierto incluye aspectos

generales como: “... Con o sin experiencia en el ramo”.
b) Radioy television

El alto costo de estos medios no permite que sean usados frecuentemente. Los anuncios
en television tienen un costo elevadisimo, que depende de los horarios, minutos, y canal

en el que se transmite la informacion.
c) Grupos de intercambio

Se constituyen a través de los encargados de reclutamiento de personal de diferentes
empresas, las cuales proporcionan informacion sobre los candidatos que han recibido en
sus organizaciones. Esto presenta la ventaja de conseguir recursos humanos en forma
inmediata y sin costo utilizando solicitudes que en ese momento no les son de utilidad,
aprovechando los recursos que han obtenido otras organizaciones para resolver los

problemas de reclutamiento que tenian en determinado momento.
d) Boletines

Este medio se utiliza cuando queremos captar recursos humanos que estan localizados
cerca de nuestra empresa. Para ello se realizan impresos en los que se sefialan las

vacantes, prestaciones, etc., y se envian a domicilios cercanos.
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2.7.5 Pasos/etapas del proceso de reclutamiento y seleccion de personal

La importancia de una buena seleccidn radica en tener mejores expectativas de un
trabajador en el desempefio de sus actividades dentro de la empresa; por consiguiente,
la evaluacion debe realizarse en forma secuencial y precisa, contemplando los

siguientes aspectos:

e Experiencia laboral
e Trayectoria académica

e Aspectos psicologicos

Estos dltimos son componentes basicos de la personalidad de un sujeto que hacen
posible su optimo desarrollo dentro de una sociedad y, especificamente en su &mbito
laboral, por lo que deben analizarse usando técnicas confiables.

Los pasos para un proceso de seleccion adecuado son los siguientes:

1. Elaboracion del perfil

El psicélogo al recibir una requisicion, debera elaborar un perfil psicolégico de acuerdo
a las necesidades de la empresa. Cuando se tramita una requisicion de al departamento

de personal, deben estar claros los datos del candidato.

Definitivamente esta informacion no es de caracter psicoldgica, ya que procede de un
area no relacionada con este campo. En estos casos, el psicologo, transcribird la
informacion de carécter psicoldgico y asi seleccionara al candidato mejor preparado con
base al perfil que resulte de los datos, que permitan elaborar un perfil mas adecuado de
evaluacion. Estos datos se refieren basicamente al area intelectual, de personalidad y
habilidad.

Las caracteristicas intelectuales estaran determinadas por los factores de capacidad, en
términos de analisis, sintesis, nivel de pensamiento, integracion, organizacion, etc., que
el puesto requiera. Las caracteristicas de habilidades, por las condiciones técnicas
determinadas por el tipo de labor que se vaya a desemperfiar. Las de personalidad se

refieren a los factores internos como motivacion, intereses, estabilidad emocional, etc.
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2. Presolicitud

Esta forma es muy 0til cuando se tiene una gran afluencia de candidatos para un puesto,
y nos permite apreciar de manera rapida si el candidato cumple con los requisitos
indispensables para cubrir el puesto. También ayuda cuando se ha cubierto la vacante y
se siguen recibiendo candidatos, porque permite organizar una buena cartera o base de
datos. Los datos que contiene la pre solicitud son los de identificacion del candidato y

los requisitos minimos indispensables para cubrir el puesto.
3. Solicitud

Es un cuestionario debidamente estructurado, que debera contener datos relevantes de

los candidatos bajo los rubros siguientes:

e Datos personales: Son aquellos que proporcionan conocimiento de aspectos fisicos
de la persona, como nombre, edad, sexo, estado civil, direccion, teléfono, estatura,
peso, etc.

e Datos escolares: Son los relacionados con la preparacion académica del candidato,
desde su inicio hasta su fin.

e Experiencia ocupacional: Proporciona una vision general de la experiencia del
candidato en el desarrollo de una actividad profesional o técnica o de mano de obra;
que tiempo lo ha desempefiado, que otro tipo de actividades ha tenido, donde ha
laborado, causas de renuncia, nivel ocupacional, etc.

e Datos familiares: Son aquellos que nos muestran la situacion del candidato en su
nacleo familiar, como son: nimero de hermanos, actividades y escolaridad de ellos,
contribucion econémica, referencias personales, etc.

e Generales: Son datos que pueden ser de utilidad para la empresa y que van de

acuerdo con politicas, necesidades, de la misma.

4. Entrevista Inicial

Tiene la finalidad de corroborar los datos obtenidos en la solicitud, tener contacto visual
con el candidato y hacer un registro observacional de las conductas de este. Durante su
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desarrollo se proporciona al candidato informacién con respecto a la vacante,

condiciones de trabajo, sueldo, etc.

Si en la requisicion se piden documentos como titulo profesional, carta de pasante,
cartilla, etc., esta es la fase indicada para obtenerlos. Este corresponde al PRIMER
FILTRO evaluativo de los candidatos antes de pasar a la evaluacion técnica y

psicoldgica.
5. Evaluacion Técnica

Todo puesto requiere de ciertos conocimientos 0 pautas conductuales para ser
desempefiado de forma adecuada. A estos conocimientos, adquiridos en algin plantel
educativo, institucion o empleo anterior, se le denomina experiencia técnica. Los
candidatos recién salidos de algin centro profesional no han adquirido tal experiencia,
pero si tienen conocimientos que en un momento determinado pueden aplicaren el

desempefio de una labor.

El psicologo dentro del proceso de seleccion, evaluara tales conocimientos mediante

los instrumentos adecuados que el mismo disefiaré.

La evaluacion técnica proporciona datos sobre este importante aspecto del candidato, de
manera que solo los mejor preparados tienen la posibilidad de seguir en el proceso de

seleccion.

Es importante subrayar que la evaluacion técnica debe realizarse antes que la

psicoldgica, para que la empresa ahorre en tiempos y costos.

6. Evaluacion Psicolégica

La etapa mas importante del proceso de seleccién es, indiscutiblemente, la evaluacién
psicolégica. En ella se reinen los datos de capacidad intelectual y emocional del
candidato. Se realiza por medio de baterias psicoldgicas que deben seleccionarse

tomando en cuenta los siguientes aspectos:

e Nivel de aplicacion

e Caracteristicas del perfil
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e Tiempo de aplicacion
e Costo
Los tres niveles mas importantes en el proceso de reclutamiento y seleccion son los

siguientes:

e Nivel obrero u operativo
e Nivel medio o mandos intermedios

o Nivel ejecutivo o gerencial

Una bateria de pruebas psicoldgicas incluye tres aspectos basicos: Inteligencia,

habilidad, personalidad.

7. Entrevista de seleccion

La finalidad de la entrevista en el proceso de seleccion de personal es valorar los datos
obtenidos en los pasos anteriores; es decir, a través del curriculum vitae, la solicitud, los
examenes psicologicos, etc., informacion que debe ser ordenada y jerarquizada para
determinar qué areas quedan poco claras.

Ademas, sirve para profundizar en informacion relevante para el puesto en cuestién (en
base al andlisis de puestos) la que muchas veces no es capaz de obtener sino mediante
una entrevista adecuada.

Asi mismo nos sirve para evaluar el grado de probabilidad de que el candidato se adapte
y funcione adecuadamente dentro de las condiciones relacionadas con el puesto que se
quiere cubrir.

La informacidn acerca de dichas caracteristicas particulares, tipo de supervision al que
estard sujeto, clima de trabajo, politicas de la empresa, etc. Es proporcionado por el
departamento requisitante, y aunque no son inherentes al puesto vacante, si seran

determinantes al cuanto al desempefio del titular.

8. Examen medico

Se utiliza para conocer si el candidato posee la capacidad fisica para poder desempefiar
su trabajo sin consecuencias negativas para él o para las personas que le rodea, en caso
de encontrar anomalias, se orientara para corregirlas o para realizar examenes

periddicos y prevenir consecuencias mas graves.
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En ocasiones el examen médico condiciona el ingreso de una persona a la organizacion,
ya que esta no podria iniciar a trabajar hasta que solucione por cuenta propia aquellos
problemas que pudiesen ser detectados en el examen médico

Etapas de proceso interno de recursos humanos y gerencia

A) Conclusion

Esta parte integra los resultados obtenidos a través de todo el proceso de seleccion,
analizandose todas las caracteristicas del aspirante, comparandolas siempre con el perfil
del puesto, de tal forma que pueda llegarse a la emision de un juicio valorativo sobre la
aceptacion o no aceptacion del aspirante.

B) Decision

Constituye el hecho de aceptar o rechazar al candidato, dependiendo de la organizacion
de la empresa, quien toma la decision final, podré ser, el jefe directo, el jefe de personal
o inclusive el duefio de la misma, pero en todo caso, tal decision deberd verse
invariablemente apoyada por todo el proceso anteriormente descrito.

C) Contratacion

Esta es la etapa que formaliza la aceptacion del candidato como parte integral de la
empresa. Las formas de contrato estan restringidas por el codigo de trabajo (en el caso
de El Salvador), dependiendo de las necesidades especificas de la empresa, pueden
existir relaciones laborales de los siguientes tipos:

e Contrato por obra terminada

e Contrato por tiempo determinado

e Contrato por tiempo indeterminado

2.7.6 Limitantes dentro del proceso de reclutamiento y seleccion de personal
Algunas de las limitantes que pueden darse durante el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal por parte de los reclutadores son:

e Utilizar siempre las mismas plataformas para publicar las ofertas de empleo

Esto se da en muchas empresas, cuando solamente cuentan con una plataforma para
busqueda del personal idoneo para las diversas vacantes de la misma, al hacer esto la

dificultad se encuentra en el hecho que se deja fuera a todas las demas personas que no
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hacen uso de ella, o incluso no la conoces, es decir, entre mas variedad de fuentes a las
cuales acudir, se podra obtener mas diversidad en cuento a las personas que lleguen a la

realizacion de entrevistas.
e Ofrecer falsas expectativas de crecimiento laboral

Para el candidato es importante conocer al detalle qué condiciones presenta el puesto de
trabajo al que este va a postular para saber si es ajusta 0 no a lo que esta buscando. Para
ello es necesario que el reclutador le hable de manera directa y sincera y le cuente la
realidad de la empresa, el sueldo, las actividades, la posibilidad de continuar

aprendiendo una vez entre en la empresa, etc.

e No ofrecer el trabajo justo después del proceso de reclutamiento y seleccién de

personal

Este es otro de los problemas del proceso de reclutamiento y seleccion de personal mas
habituales. Si durante la preseleccion llega un candidato que le gusta mucho al
reclutador, sera cuestion de minutos que decida dejar de hacer entrevistas y se decante

por la personal que le ha parecido més acertada.

Esto es un craso error, ya que si se corta un proceso de seleccion tajantemente se le esta
cerrando la puerta a otros posibles candidatos que sean mejor que la persona que
nosotros consideramos que es la ideal, por ello nunca debemos decidirnos durante el
proceso, sino que una vez finalizado, entre las personas preseleccionadas se debe de
volver a llegar a cabo otra seleccion, la cual ya seré la definitiva y podremos observar
en el candidato algunas de sus aptitudes antes de tomar una decision precipitada.

e Ausencia de personal clave durante el proceso de reclutamiento y seleccion de

personal

Es importante que, durante los procesos de reclutamiento de personal, las personas que

se vean relacionadas con la vacante que se ha ofertado estén presentes.

Nadie mejor que un responsable de departamento o un jefe, conoceran cuales son las

cualidades que se pide a los candidatos que estan postulando para la oferta de trabajo.
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Muchos problemas de reclutamiento y seleccion de personal vienen determinados por
este pequefio error, el hecho de que las personas implicadas no estén presentes podra
llevar a confusion a la persona que se esté encargando de hacer las entrevistas o pruebas

de seleccién.
e No buscar la compatibilidad del candidato con la empresa

No solo es importante tener en cuenta que el candidato cuente con todos los requisitos y
conocimientos del puesto se ofrece, sino que se tiene que saber si se ajusta o0 no a la

cultura organizacional de la empresa.
¢ No tener claras cuales son las caracteristicas del puesto que necesitamos cubrir

En algunos casos este es otro de los problemas en el proceso de reclutamiento y
seleccidn de personal, ya que a veces se necesita cubrir una vacante en un corto periodo
de tiempo y el reclutador no se para a pensar cuales son las necesidades que requiere el

puesto.

Antes de lanzar una oferta de empleo de cualquier manera hay que definir una estrategia
a través de la cual es importante que exista una planificacion previa que nos ayude a
determinar qué tipo de candidato se necesita y cudles son los requisitos que este tiene

que cumplir para ajustarse al puesto de trabajo.
e Querer que el candidato sea perfecto para la vacante

Cuando un reclutador se pone al frente de un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, va a estar esperando a que llegue el candidato ideal y que se ajuste al puesto
en todos los perfiles. Que esto suceda es bastante complicado, ya que en el caso de que
suceda se puede caer en el error de contratar a una persona sobre cualificada, la cual

tarde o temprano se marchara porque no vera retos al frente de nuestra empresa.

Es importante saber medir este dato, ya que lo importante no es que se cifia a la
perfeccion al perfil que se busca, sino que tenga habilidades y competencias que se
ajusten a lo que se necesita, y se vea en el candidato ganas y actitud por demostrar lo

que sabe hacer dentro de nuestra empresa.
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2.8 BUSQUEDA DE EMPLEO

2.8.1 Medios para la busqueda de empleo por parte de los candidatos

Algunos de los medios de busqueda de empleo mas utilizados por las personas que se

encuentran en blsqueda activa para insertarse al mercado laboral son las siguientes:

e Amigos y Conocidos: Un amigo que trabaje en un sector 0 una empresa
determinada tendra informacion valiosisima sobre la misma y sobre las personas
responsables de los departamentos de interés.

e Anuncios de prensa: Ofrecen informacidn sobre empresas, puestos que demandan,
caracteristicas de los mismos, sueldos ofrecidos, etc.

e Centro de Informacidn y Asesoramiento Universitario: Dispone de una bolsa de
empleo para jovenes, ofertas de empleo publico o privado anunciadas en prensa,
trabajo voluntario, empleo virtual Este servicio permite al mismo tiempo encontrar
informacion acerca de bolsas de trabajo en el extranjero, becas, cursos de

formacion, etc.

e Centro juvenil de orientacion laboral: Existen muchas asociaciones que
actualmente se dedican a la orientacion y preparacion de jévenes para poder
insertarse al mercado laboral, en donde, los preparan o cualifican técnicamente para
poder brindarles las herramientas necesarias para que su ingreso a las mismas sea
satisfactorio.

e Empresas de Trabajo Temporal: Permiten conocer los puestos mas ofertados en
cada zona y las condiciones de trabajo.

e Servicios de empleo: nacional y regionales En las oficinas de empleo, informacion
sobre ofertas de empleo de la Administracion Pablica y de las empresas privadas.
Datos sobre el mercado de trabajo, apoyo a la creacion de empleo para crear su
propio negocio, acciones de formacion y orientacion profesional, cursos de
formacion.

e P4ginas de las empresas: Casi todas las empresas grandes, y muchas medianas
disponen de una pagina web donde se pueden conocer las distintas caracteristicas de

las mismas.
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Ministerios: En sus diferentes boletines y publicaciones proporcionan informacion
sobre la administracion publica y las ofertas de empleo publico. Esta informacion
vendra referida tanto a los &mbitos centrales, como autonémicos y locales.
Publicaciones de las empresas: Los catalogos, manuales de instrucciones, folletos,
boletines de accionistas, periddicos de empresas, etc.

Tablones de anuncios: Esos paneles que cuelgan de las paredes de centros
comerciales, pasillos de centros educativos o de instituciones publicas proporcionan

informaciones sobre distintos temas.

2.8.2 Medios de busqueda de empleo por parte de los reclutadores

Los medios mas utilizados para busqueda de candidatos potenciales por parte de los

reclutadores para obtener el personal que cubra las vacantes existentes dentro de las

empresas son:

Publicaciones: Estas pueden hacerse mediante folletos, boletines, periodico, redes
sociales, etc.

Tablones de anuncios: Estos contienen informacion de las diferentes plazas
existentes y se pueden colocar en centros comerciales, dentro de las universidades o
instituciones publicas, etc.

Amigos y conocidos: Esta fuente es utilizada con lo que se conoce como referidos,
los cuales brindan informacion importante acerca de personas que potencialmente
puede llenar los requisitos para cubrir una vacante dentro de las empresas.
Anuncios de prensa: por medio de esto se busca conseguir que candidatos se
interesen por las plazas vacantes dentro de las empresas, y a través de la
informacidn ahi plasmada, puedan acercarse a una entrevista de trabajo

Paginas de las empresas: estas pueden ser manejadas a partir de las redes sociales
0 de la utilizacion de plataformas en donde se puedan obtener aplicaciones de

candidatos a las plazas vacantes dentro de las empresas.

2.8.3. Procedimiento para la basqueda de empleo

1. Identifica los puestos de trabajo al que se puede o se quiere desempefnar
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e Se debe hacer una lista de tus anteriores trabajos y de las habilidades que se haya
adquirido.
e Se debe identificar los trabajos que encajan con la formacion y talento de cada

persona.
2. Identificar posibles empresas

e Informar a familiares, amigos y conocidos que se estd buscando trabajo y pedir
referencias ayuda al proceso de busqueda de empleo.

e Acudir a una oficina de empleo y busca puestos de trabajo vacantes.

e Utiliza otras fuentes para obtener informacion sobre empresas y trabajos que se

ajusten al perfil (anuncios, paginas web de empresas, etc.)

3. Preparar el material para la presentacion: CV, carta de presentacion y otros

documentos

e Preparar un CV y una carta de presentacion ajustados a los puestos de trabajo
seleccionados.

e Revisar el CVy las cartas de presentacidén con una persona experimentada.

e Preparar cualquier otra documentacion que pueda ser necesaria: titulos, cartas de
recomendacion, certificados.

d) Planificar el tiempo

Esto ayudara a que la persona organice su tiempo para asi dedicarse de lleno a la
busqueda de empleo y de esta manera poder obtener mejores resultados por medio de

esta.
5. Buscar puestos vacantes de forma activa

Se debe conocer mediante diversos medios de informacion las empresas que cuentan
con plazas disponibles, para asi, poder visitarlas, entregar hojas de vida y finalmente
realizar una entrevista, esto es importante para permanecer de manera activa y constante

en el proceso de busqueda de empleo.

6. Prepararse para una entrevista de trabajo
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Se debe de recopilar toda la informacion que sea posible acerca de la empresa. Se debe
evaluar qué conocimientos y habilidades se adaptan mejor al puesto para el que se
presenta. Preparar todos los documentos escritos necesarios.

7. Acudir a la entrevista de trabajo

Se debe vestir de forma adecuada para el puesto. Ser amable, positivo y con buenos
animos. Dar las gracias a la persona responsable del departamento de RRHH por

concederte su tiempo.
8. Evalua la entrevista

Enviar un correo electrénico de agradecimiento dentro de un periodo de 24 horas

después de la entrevista.
9. Revisa el material de presentacion

Revisar CV y adaptar la carta de presentacion de forma periddica.

10. Aceptar la oferta de trabajo

Esto es el paso final, donde después de haber tomado la decision de aceptar una oferta
de trabajo, se debe conocer y valorar todos los detalles de la misma, plasmados en el

contrato de trabajo, el cual también es de importancia durante este proceso.
2.8.4 Limitantes del proceso de busqueda de empleo

e Los jovenes de bajos recursos tienen mas problemas para conseguir y
permanecer en un trabajo: Segun la Encuesta Permanente de Hogares en 2011, el
44 por ciento de todos los chicos de entre 16 y 25 afios en Cérdoba estaban
ocupados, mientras que, segun la encuesta de Perspectivas Sociales, el porcentaje de
jévenes de bajos recursos con trabajo alcanza el 36%
Los encuestados creen que la mayor dificultad es la falta de estudios (32 por ciento),
seguida por la falta de experiencia (27 por ciento). También dicen que no hay

suficientes puestos, que no saben expresarse correctamente en una entrevista y que
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no tienen habilidades especificas. Sin embargo, no culpan al mercado: el 57 por
ciento asegura que hay suficientes oportunidades de trabajo para los jovenes.

e Discriminacion: A la hora de buscar trabajo, el 10 por ciento de los encuestados
manifesto sentirse discriminado, primero, por su apariencia fisica (31%) y luego por
la forma de vestir (21%). El resto por ser pobre, por el lugar en el que vive y por la
manera de hablar.

e Peores empleos a la poblacion juvenil sin experiencia: El mercado de trabajo
siempre penalizara con los empleos de peor calidad a la poblacion juvenil por no
tener experiencia laboral. La temporalidad seguira siendo la principal via de acceso
laboral y aumentard el numero de contratos a tiempo parcial aplicados a la
poblacién juvenil. Los expertos coinciden en que la iniciativa, la proactividad y el
emprendimiento de los jovenes para encontrar empleo "tendra cada vez mayor
relevancia”.

2.9 PROYECTOS EXISTENTES EN PRO DE LA INSERCION LABORAL

Uno de los principales retos que el gobierno se le ha presentado en los Gltimos cinco
afios, es el indice de desempleo, por lo que constituye un objetivo casi central el
mejorar el acceso al empleo y promocidon de la generacién de nuevos empleos dignos,
situacion que en la actualidad incide de forma directa en la calidad de vida y los niveles

de pobreza de los y las salvadorefios.

De manera que este modelo de crecimiento sostenible, equitativo, inclusivo y generador
de empleo digno, depende de la alianza del Gobierno con diversas entidades a nivel
nacional e internacional, que busquen el fortalecimiento del talento y de las capacidades
de la juventud como factor clave para dinamizar el desarrollo econémico y social del

pais.

Por tanto, para lograr el alcance de los objetivos y superar los retos actuales, se hace
necesario la insercion de proyectos, que no solo brinden los espacios en los lugares de
trabajo, sino también, pretende generar una mano de obra mas cualificada, a traves del
desarrollo de programas de capacitacion en los cuales les faciliten los conocimientos

necesarios para el desarrollo de habilidades, competencias y capacidades para la vida.
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Por lo que hoy en dia se identifican ciertos proyectos impulsados por el gobierno y en
alianza con instituciones nacionales e internacionales, que han generado oportunidades
de trabajo, a través de convenios que permiten a los jovenes poder obtener su primera
experiencia laboral, y en el siguiente apartado se presente profundizar mas en el
enfoque que han brindado para que la poblacion joven acceda a los mecanismos de

empleo, emprendimiento y empleabilidad, ejes bases de algunos de los programas.

2.9.1 Curso de Habilidades para la Viday el Trabajo - USAID
Un ejemplo de lo mencionado en el apartado anterior, se evidencia en el surgimiento de

la Alianza que realizo el Gobierno de El Salvador, Guatemala y Honduras y en linea
con el plan de El Salvador Seguro (PESS), en funcién de la iniciativa que desarroll6 la
Agencia de los Estados Unidos para el Desarrollo Internacional (USAID) en
coordinacion con el Gobierno de El Salvador, a través de la Secretaria Técnica y de
Planificacion de la Presidencia y el Instituto Nacional de la Juventud (INJUVE); el
Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP), y la Asociacion
Salvadorefia de Industriales (ASI). En el cual se lanz6 el Proyecto de USAID Puentes
para el empleo, el cual tenia como objetivo incrementar y mejorar la empleabilidad de
jévenes que viven en municipios priorizados por el PESS, con la finalidad, que los
jévenes que viven en situaciones de riesgo social, con escasas oportunidades de seguir
superandose logren alcanzar las metas de su proyecto de vida, incluyendo continuar sus
estudios, obtener formacion profesional para acceder a un empleo o convertirse en

empresarios.

De manera que este proyecto pretendio brindar oportunidades de crecimiento a traves
de la generacion de apoyo psicosocial, formacién profesional y apoyo para que puedan
asistir a las capacitaciones y las jornadas de formacién profesional. Por lo que la
operativizacion de dicho proyecto se generé a través de un conjunto de capacitaciones
que incluian temas de emprendimiento, gestion empresarial, formacion profesional de
acuerdo a la demanda del mercado laboral, competencias sociales y habilidades para la

vida.

Por tanto, el Proyecto de USAID Puentes para el Empleo colaboro con el gobierno

central, municipalidades, empresas y asociaciones privadas, lideres comunitarios y

66



centros de formacion profesional para optimizar el desempefio de los jovenes,
vincularlos entre si y facilitar rutas hacia oportunidades de generacién de ingresos.
Incluyendo la participacion de jovenes en situacion de riesgo y con capacidades
diferentes, jovenes con VIH SIDA, poblacion LGBTI y madres solteras o padres

jévenes.

Asi mismo este proyecto incorporo el trabajo y apoyo de las empresas tanto del sector
publico y privado, identificados por el Gobierno de EI Salvador, para la generacion de
crecimiento economico. Como resultado, las empresas participantes han contado desde
su implementacion con personal cualificado y certificado acorde a sus requerimientos
de talento humano y al giro de su naturaleza, lo que conlleva a una dindmica mas
equitativa, ya que las oportunidades de empleo se amplian y generalizan a la poblacion
joven, gue busca de su primera experiencia de trabajo. De manera que, al vincularse con
las instituciones de formacion, han logrado generar procesos de formacién en funcion

de sus necesidades reales y perfiles para los puestos de trabajo técnicos.

De esta forma, USAID representa en la actualidad un apoyo al sistema de desarrollo de
la fuerza laboral de El Salvador para beneficiar a todos y especial a los jovenes que por
sus caracteristicas académicas y personales no cuentan con oportunidades de empleos
dignos para sus capacidades, habilidades y competencias. Por lo que dicho proyecto

ubica a la juventud salvadorefia como miembros de la fuerza laboral°.
2.9.2 Cursos de Habilitacion Laboral - MINED

Hoy en dia la realidad nacional demanda la preparacion de los jovenes en actividades
productivas para que puedan asumir los retos familiares y econémicos de su vida. De
manera que por ello se lanza una iniciativa de parte del MINED y en coordinacion con
el Gobierno de El Salvador para la implementacion de cursos de habilitacién laboral
que permiten el desarrollo de habilidades y destrezas de un oficio u ocupacion laboral
en particular, para que los jovenes puedan adquirir competencias basicas que les
permitan desemperfiar un trabajo y al mismo tiempo les permita descubrir que pueden

hacer algo y que son (tiles a la sociedad y su familia.

10 http://www.secretariatecnica.gob.sv/lanzan-proyecto-para-mejorar-empleo-juvenil/
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Por tanto, dicho proyecto pretendié crear oportunidades de especializacion profesional
de las personas en los distintos campos técnicos tecnoldgicos y cientificos, segun los
intereses de los jovenes y las exigencias del desarrollo econémico de la sociedad,
mediante la especializacion del capital humano contribuyendo asi a mejorar el ingreso
de las familias, la adaptacion e innovacion tecnoldgica, la productividad personal y

social, asi como la competitividad en el contexto internacional.

En los aspectos generales del proyecto mencionan que el Curso de Habilitacion Laboral
del MINED, pertenece al area de formacién Complementaria del Bachillerato General
en Educacion Media; por cuanto este curso promueve el desarrollo de competencias
para el trabajo en las diferentes areas laborales permitiéndole al egresado de
Bachillerato General incorporarse con éxito al mercado laboral o constituir su propia
empresa. Asi mismo enfatiza la importancia de la aplicacion de técnicas,
procedimientos, elaboracion, preparacion y fabricacion de productos, el manejo de
equipos, herramientas, instrumentos y materiales de una rama especifica asociada a la
productividad, para la potencializacién de habilidades manuales y cognitivas del

participante.

Ya que por medio del curso de habilitacion laboral los estudiantes tienen la oportunidad
de practicar valores y normas, adquirir disciplina y desarrollar su creatividad |,
afiadiendo valor agregado a los procedimientos y técnicas que en el curso se
desarrollan, logrando satisfaccién en el estudiante al sentirse Gtil, con un conocimiento
técnico que puede poner en préactica desarrollando mayor conciencia de sus intereses
vocacionales permitiéndole valorar con mayor precision el area laboral por la cual

ingresa a la universidad.

De modo que el curso se desarrolla en modulos secuenciales para que los jovenes se
perfeccionen en un oficio durante los dos afios lectivos. Los mddulos deben ser
planificados y estructurados por cada institucion educativa, de acuerdo a las

competencias que se quieren lograr en las ocupaciones seleccionadas.

En segundo afio los mddulos deben estar orientados al desarrollo de proyectos Como

ejemplo: Curso de Panaderia:
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a)

b)

Primer afo de bachillerato

Médulo 1: Elaboracion de Pan Francés

Modulo 2: Elaboracion de Pan dulce

Maodulo 3: Elaboracién de Pan Especial

Modulo 4: Pasteleria

Segundo afio de bachillerato

Modulo 5: Planificacion de proyectos productivos

Maodulo 6: Implementacion del proyecto productivo

Modulo 7: Legalizacion y Administracion de una panaderia.

Cada mddulo debe establecer las competencias especificas a desempefiar por el

estudiantado y los indicadores de logro que evidencian la competencia especifica.

En cuanto a la metodologia que implementan en el curso, esta se basada en la

experiencia de aprendizaje para la vida por lo que su filosofia es “Aprender

haciendo”, en donde el actor principal es el estudiante, ya que su modelo de

aprendizaje lo retoman del enfoque constructivista.

Por tanto, la practica es la parte fundamental, en el cual se brindan orientaciones

tedricas puntuales en donde se le permita al estudiante hacer apuntes relevantes

sobre los procedimientos a seguir en el desarrollo de las actividades précticas para

tenerlos como fuente de consulta.

De igual forma se tiene un esquema de evaluacién disefiado en base a la curricular

bajo un enfoque por competencias, y para ello requieren de la implementacién de

una evaluacion integral, que incluya:

e El disefio y resolucion de problemas reales.

e Demostraciones y simulaciones

e Innovaciones desarrolladas durante la formacion de los estudiantes.

e La participacién activa del estudiante en forma sistematica y coherente con el
desemperio en la competencia a demostrar.

El curso de habilitacion laboral es un requisito de promocion, por lo mismo los

estudiantes seran evaluados cuantitativamente, bajo la escala y los criterios que

establece el documento Evaluacion al Servicio de los Aprendizajes. La credencial de

las competencias logradas se hara a través de un diploma del curso extendido por la
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direccion del centro educativo. Si los cursos se estan desarrollando en alianza con
otra institucion o empresa, esta debe firmar el diploma. El diploma debe detallar en
el reverso, los mddulos y las competencias logradas en cada modulo®®.
2.9.3 Gestidn Socio-Laboral - FUSALMO
En cuanto a FUSALMO, observando la situacion social del pais, lanza un programa
denominado Gestidn Socio Laboral, que tiene como objetivo capacitar a jovenes de las
comunidades atendidas por la misma Fundacion, desde la cual pretende brindar
herramientas que les permitan el desarrollo de habilidades personales, sociales y

laborales, aportando productivamente a la sociedad.

Y para el alcance de dicho objetivo, basaron su programa en seis pilares fundamentales:
habilidades para la vida, orientacién laboral, capacitacion técnica, formacion

emprendedora, intermediacion laboral y regreso a la educacion formal.

Que se traducen en procesos educativos tales como formacién complementaria en
habilidades para la vida, orientacion laboral y cursos de induccion a la educacion;
atencion en cursos de formacion técnica (inglés en especialidad call center, atencién al
cliente en servicio de restaurante, ventas y atencion al cliente y emprendimiento);
insercion laboral e inscripcion de jovenes que buscan empleo en la plataforma web

tuchance.org.

Desde este programa se conoce que actualmente se deriva en diferentes proyectos
como: Jovenes Creando Futuro, dirigido a mujeres y hombres entre las edades de 18 a
24 afnos de edad, que reciben formacion técnica con la variante que, al finalizar el
proceso formativo, reciben apoyo de intermediacién laboral, con el fin de llenar las

plazas vacantes de las empresas.

Otro proyecto denominado Educacion para la Nifiez y Juventud, en el cual facilita a que
las personas entre las edades de 15 a 24 afios, se incorporen nuevamente a la educacion

formal a través de Modalidades Flexibles de Educacion, principalmente para continuar

u http://sitiosescolares.miportal.edu.sv/11667/habilitatacion%20laboral .html
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sus estudios de tercer ciclo o bachillerato y tomando como prioridad a las personas que

residen en los municipios con mayores indices de violencia social'?.

2.9.4 Jovenes con todo — INJUVE

El Gobierno de El Salvador, a través de la coordinacion del Instituto Nacional de la
Juventud, en articulacion con el Ministerio de Trabajo y Prevision Social y otras
instituciones y en conjunto con los gobiernos municipales, desarrolla un programa de

empleabilidad y empleo juvenil al que se ha denominado Jévenes con todo.

En relacion con este programa, se puede mencionar que su objetivo principal es brindar
servicios que faciliten a las personas jovenes su incorporacién al empleo y a las
actividades productivas en condiciones dignas, impulsando el proceso de desarrollo
econodmico local y nacional. Por lo que busca promover el desarrollo de habilidades y
competencias para mejorar el acceso al mercado laboral y la insercién productiva de la
poblacién joven que se ubique en el rango de edad de 15 a 29 afios que estad
desempleada, subempleada, que haya salido del sistema educativo 0 que se encuentre

finalizando la educacién media.

Por tanto, el Instituto Nacional de la Juventud (INJUVE) se encarga generalmente de la
recepcion, la asesoria y el seguimiento de personas jovenes participantes. Asi mismo,
facilita que las metas del programa cumplan con los respectivos estandares de calidad.
De igual forma INJUVE trabaja en articulaciéon directa con la vicepresidencia de la
Republica (Comisionado para la inversion) y el Ministerio de Gobernacién y con la
Secretaria Técnica y de Planificacion de la Presidencia, para garantizar el cumplimiento
con los lineamientos y prioridades del Plan Quinquenal de Desarrollo, ya que es uno de

los cinco programas estratégicos que contempla este gobierno.

En sintesis, este programa centra su atencién en funcion de las necesidades de los
jovenes, de manera que, por medio de las gestiones pertinentes, se llevé al acuerdo, no
solo brindar un proceso de capacitacion para el desarrollo de competencias, habilidades

y capacidades, sino que también el brindar un incentivo monetario, con el pago en

12 https://fusalmo.org/gestion-sociolaboral/
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concepto de viatico de alimentacion y transporte para garantizar la permanencia

efectiva de las personas jovenes en el marco del programa.

De manera que dicho programa funciona a través de protocolos que contribuyen a ser
mas eficientes el servicio que se presta y en la obtencion de mejores resultados. Ya que
cada entidad conoce y tiene claros los roles que debe desempefiar. Por ende, dicho
protocolo se desglosa en tres etapas en la ruta de los servicios y en él convergeran
diversas instituciones (publicas y sector privado) de acuerdo con su mandato o
especialidad; estos servicios podran ser aplicados o tomados de forma parcial o total

segun cada perfil de la poblacidon joven.

2.9.4.1 Componentes del proyecto JovenES con todo
El proyecto de JovenES con todo cuenta con tres grandes componentes: Empleo,
Empleabilidad, Emprendimiento; y un componente transversal en habilidades y

competencias para la vida y el trabajo.

a) El componente de Empleo: esta integrado por los programas y las acciones de
politica que promuevan condiciones para que exista una mayor disponibilidad de
puestos de trabajo. Los subcomponentes que lo integran son: empleo, orientacion e
internacion laboral.

b) El componente de Empleabilidad: se compone por acciones que fortalezcan las
habilidades y competencias que les permita a las personas jovenes disminuir
brechas de acceso al mercado laboral. Sus subcomponentes son: formacion técnica
profesional, pasantias, reinserciébn educativa en modalidades flexibles,
intermediacion laboral y certificacion de competencias. Su esfuerzo principal sera
armonizar y crear sinergias con las demandas y oportunidades del aparato
productivo nacional y sus vinculos externos.

c) El componente de Emprendimientos: estara compuesto por los programas y
acciones de politica nacional de emprendimiento que desarrolla la Comision
Nacional de la Micro y Pequefia Empresa (CONAMYPE). Le apuesta a mejorar el
entorno econdmico para el desarrollo de emprendimiento, impulsa la creacion de
iniciativas emprendedoras y le apuesta a dinamizar la economia y la productividad

local con un enfoque de innovacién y calidad.

72



d) EI componente transversal: representado en el Mddulo de habilidades y
competencias para la vida y el trabajo, se convierte en un instrumento indispensable
para garantizar la permanencia efectiva de las personas jovenes en el marco del
programa; ya que traza una ruta de aprendizaje en funcidn de sus necesidades de
manera objetiva, a partir del reconocimiento de sus derechos politicos, sociales,
economicos, culturales, civicos. De esta manera se genera un desarrollo territorial a
través de la incidencia, la participacion y el empoderamiento local y nacional, con
lo que se contribuye a formar jovenes ciudadanos criticos, proactivos, sensibles y
actores protagonistas de nuestra realidad*®,

2.9.5 Consejo Nacional de la Persona Joven El Salvador

El CONAPEJ es un ente que hace contraloria al INJUVE y a todas las instituciones que
ejecutan la Politica Nacional de la Juventud, para que se dé cumplimiento a lo
estipulado en la Ley General de Juventud, haciéndose mencion en la reforma que se le
realizo al Art. 34 de la misma Ley, que se cita textualmente a continuacion: “El
Instituto contara con un Consejo Nacional de la Persona Joven, que tendréd por objeto
proponer, evaluar, promover y hacer contraloria social sobre las politicas publicas del

Instituto Nacional de Juventud”!*

De manera que A traves del CONAPEJ los jévenes pueden proponer, evaluar, promover
y hacer contraloria social sobre las politicas publicas que se impusieron al crear
INJUVE.

2.10 FORMACION PARA EL EMPLEO

2.10.1 Vinculo educacién-empleo

La educacion y el empleo son dos aspectos que se encuentran estrechamente
vinculados, ya que es por medio de la educacion que las personas adquieren los
conocimientos, habilidades, competencias y herramientas que le permitiran
desempefiarse profesionalmente. Sin embargo, muchas veces los gobiernos cometen el
error de no integrar adecuadamente sus esfuerzos en ambas areas, trabajandolas como

entidades separadas una de la otra.

13 http://www.jovenescontodo.gob.sv/descargas/
14 Ley General de la Juventud y su Reglamento. Ed. 2013 INJUVE.
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El Ministerio de Educacion del Gobierno de Chile (2018) menciona que la vinculacién
educacion-empleo corresponde a una relacion de distribucion de fuerzas que permite a
los programas minimizar las asimetrias entre estos sistemas, tal como la
incompatibilidad de habilidades, y que la comunicacion y la coordinacion entre estos
actores es clave para garantizar la satisfaccion de las necesidades del mercado laboral y
garantizar mejores resultados en la insercion laboral de la poblacion en busca de

empleo.

Tomando en cuenta lo anterior, para mejorar la situacion laboral es necesario que los
gobiernos unifiquen sus esfuerzos y coordinen sus estrategias y programas para
garantizar una buena formacion educativa, que no solo forme en conocimientos y
competencias técnicas, sino también en competencias, habilidades y actitudes para el

empleo, de manera que la poblacién sea competente para insertarse al mundo laboral.
2.10.2 Tipos de formacion para el empleo

La formacion para el empleo es esencial para garantizar que las personas sean
competentes para insertarse en el mercado laboral, para mantenerse constantemente
actualizadas y capacitadas frente a un mundo de exigencias cambiantes, mantener el

empleo y cualificarse.
Segun el blog Educa web (2019), existen tres tipos de formacion para el empleo:

Formacién programada por las empresas: es todo tipo de formacion promovida por
la empresa para sus trabajadores.

Formacion ofrecida por administraciones para trabajadores ocupados: es todo tipo
de formacién promovida por instituciones, en la que pueden participar cualquier grupo
de trabajadores.

Formacion ofrecida por administraciones para personas en situacion de
desempleo: es todo tipo de formacion promovida por instituciones, cuyo objetivo es
brindar capacitacion técnica a personas desempleadas para que aprendan un oficio que

les permita insertarse al mundo laboral.

Por otra parte, también existen otras iniciativas de formacion, como son la solicitud de

permisos para incorporacién a una carrera universitaria o estudios de post grado, la
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formacion en programas de educacion virtual o en modalidad a distancia, pero se
caracterizan por ser de iniciativa propia del trabajador, y no promovidos por alguna

entidad o institucion.
2.10.3 Beneficios de la formacion para el empleo

La formacion para el empleo no simplemente busca capacitar a la persona para ser
competente en el campo laboral, sino que trae consigo muchos mas beneficios. La
Unién General de Trabajadores de Navarra- UGT (2019), mencionan los siguientes

beneficios:

Favorece el aprendizaje permanente, mejorando la capacitacion profesional y desarrollo
personal.

Facilita la adquisicion de las competencias profesionales requeridas en el mercado de
trabajo y adecuadas a las necesidades de las empresas.

Contribuye a la mejora de la competitividad y productividad de las empresas.

Mejora la empleabilidad de los trabajadores.

Promueve el reconocimiento y la acreditacion de las competencias profesionales
adquiridas mediante la formacion y la experiencia laboral.

2.10.4 Estrategias de formacion para el empleo

Existen muchas estrategias que pueden utilizarse para este tipo de formacidn, pero entre
todas, es importante destacar las dos que, por sus caracteristicas, permiten el
involucramiento activo de los participantes del proceso de formacion, y por ello
permiten obtener mejores resultados para dicho fin: la capacitacion-desarrollo
profesional, y los talleres.

2.10.4.1 Capacitacion y desarrollo profesional

Es comUn que se tienda muchas veces a confundir los términos adiestramiento,
capacitacion y desarrollo profesional. Mendoza (2005) hace una distincion entre estos

tres términos, definiéndolos de la siguiente manera:
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a) Adiestramiento: es un proceso de ensefianza-aprendizaje orientado a dotar a una
persona de conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes para que
alcance los objetivos de su puesto de trabajo.

b) Capacitacion: es un proceso de ensefianza-aprendizaje orientado a dotar a una
persona de conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes para que
alcance los objetivos de su puesto diferente al suyo.

c) Desarrollo: son acciones a largo plazo que buscan dotar a los empleados de un
repertorio de conocimientos y habilidades, de modo que estén preparados para
aplicarlos con iniciativa y creatividad en situaciones nuevas e imprevistas. Los
objetivos del desarrollo son elevar el nivel de efectividad mejorando la realizacion
de sus trabajos y preparar personas con potencial reconocido para avanzar y asumir

responsabilidades proporcionadas a su capacidad.

El adiestramiento, la capacitacion y el desarrollo profesional son estrategias utilizables
cuando las personas a las que se dirigen son ya trabajadores activos en una empresa.

2.10.4.2 Talleres
Los talleres son una estrategia que tiene una mayor poblacién a la cual puede dirigirse,

ya que, a diferencia de la capacitacion, el taller no es exclusivo para personas

trabajadoras, sino que puede participar cualquier tipo de personas.

Para Campo (2015) un taller es “un proceso planificado y estructurado de aprendizaje,
que implica a los participantes del grupo y que tiene una finalidad concreta. Ofrece
siempre la posibilidad, cuando no exige, que los participantes contribuyan

activamente”.

Campo también menciona que existen tres aspectos fundamentales para que un taller

sea exitoso:

e EI taller debe estar personalizado para los participantes, de acuerdo a sus
necesidades y a la finalidad del mismo.

e Toda actividad que se realice en un taller debe tener un proposito y acompafarse de

reflexion, que permita interiorizar los conocimientos transmitidos.
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e Un taller exitoso es un proceso vivo y dinamico, que atrae a los participantes y les

implica de modo activo. La variedad genera dinamismo e implicacion.

2.9.4.3. Seminarios

Los seminarios son una estrategia adecuada para garantizar un rol activo en el
aprendizaje de los participantes. Un seminario es una estrategia de aprendizaje activo,
donde los participantes deben buscar por sus propios medios la informacién en un clima

de colaboracion reciproca.’®

En un seminario el facilitador “siembra ideas”, pero no lleva un contenido ni materiales
elaborados, sino que son los participantes quienes por medio de la investigacion
construyen los conocimientos y se instruyen a si mismos. Es decir, el seminarista
propone un contenido en torno al cual desarrollar el seminario, pero los participantes
investigaran sobre él y en conjunto construiran el conocimiento, por lo que también es

una estrategia muy Util para el desarrollo de competencias y habilidades.

2.9.4.4. Cursos académicos y formativos

Los cursos constituyen la unidad pedagogica y didactica que articula el aprendizaje y la
formacion.® Un curso es una estrategia educativa en la cual se ejecuta un programa de
estudios, que organiza el aprendizaje en unidades, contenidos y objetivos de

aprendizaje, estableciéndose una duracion determinada.

Los cursos se llevan a cabo por medio de jornadas de trabajo regulares a lo largo de su
duracion, de manera que se dé cumplimiento a todo el programa de estudios y se logren
los objetivos de aprendizaje, teniendo como resultado que los participantes atravesaron
un proceso educativo del cual egresan con nuevos conocimientos, capacidades y

competencias.

15 https://es.scribd.com/doc/81282027/1-SEMINARIO-CONCEPTO

16

http://datateca.unad.edu.co/contenidos/434206/434206/leccin_23_curso_acadmico_definicin_y_tipos_de_
cursos.html
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2.9.4.5. Programas de emprendedurismo

Los programas de emprendedurismo son estrategias para capacitar a las personas que
participan de ellos en oficios o habilidades, o bien, potenciar y perfeccionar las
habilidades que ya tienen, de manera que les permitan estar preparadas e instruirles para

emprender un negocio propio.

Segun Boveda, Oviedo y Luba (2015), los objetivos de los programas de

emprendedurismo son:

e Generar las habilidades esenciales para emprender un negocio.

e Brindar herramientas practicas para mejorar la capacidad de dirigir un
emprendimiento.

e Trabajar fuertemente los aspectos motivacionales y de soporte para iniciar a

emprender.

Los programas de emprendedurismo son una estrategia que permite potenciar
habilidades y ponerlas en funcion de un negocio, por lo que también son una alternativa
de desarrollo profesional para combatir el problema de la insercion laboral al favorecer

el autoempleo.
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3. CAPITULO I1l. METODOLOGIA.

3.1 Tipo de investigacion:
Diagnostica: Con la investigacion se identificaron las competencias, habilidades y

actitudes que son necesarias para la busqueda de empleo, y de esta manera se construyé
una propuesta tendiente al desarrollo de las mismas, mediante la exploracién de la
problematica existente, en la poblacion mayormente afectada por el desempleo y que se le
dificulta poder ingresar al campo laboral.

3.2 Poblacion y muestra:

Poblacion: se contd con la colaboracion de participantes en calidad de solicitantes de
empleo como de encargados de reclutamiento y seleccion, que cumplian con los
requerimientos de la presente investigacién, como edad, municipio, que desee participar
de manera voluntaria, que fueron asistentes a las ferias de empleo que se realizaron en el
mes de julio del presente afio.

Muestra: De la totalidad de los asistentes a las ferias de empleo que se realizaron en el
mes de julio, se retomaron a 100 sujetos de ambos sexos, masculino y femenino,
oscilantes entre las edades de 18 a 29 afios, que tenian un nivel educativo entre basico y
universidad culminada.

3.3 Métodos, Técnicas e Instrumentos utilizados para la recoleccion de informacion.

3.3.1 Laencuesta dirigida a solicitantes de empleo.
Se elabor6 una encuesta dirigida a los solicitantes de empleo (ver Anexo 1: Encuesta

aplicada a solicitantes de empleo), que se aplic6 a 100 asistentes a las ferias de
empleo, con el objetivo de recolectar informacion acerca del conocimiento que poseen
sobre la importancia de las competencias, habilidades, actitudes y estrategias que
utilizan para la insercion en el campo laboral, y con base a este sondeo, se realizd un
contraste con la teoria-practica para la elaboracion de una propuesta tendiente al
desarrollo de competencias, habilidades y actitudes que hagan maés efectivo este
proceso.

Esta encuesta cuenta con las siguientes partes:

e Datos generales: en los cuales se solicitd a los/as encuestados/as: sexo, edad,
municipio, nivel educativo, profesién u oficio, con la finalidad de tener una
proyeccion del nivel sociodemografico de la persona, y asi se verifico la relacion
que estos factores tienen con la efectividad que tienen las competencias, habilidades
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y actitudes entre la poblacion objetivo y de la poblacion en general, para el proceso
de insercion laboral.

Competencias: este apartado esté integrado por cuatro items, los cuales abordaron
de manera puntual el nivel de conocimiento que posee el solicitante, acerca de las
competencias que posee, y que le ayudaran para lograr obtener un puesto de trabajo
en el area que asi mismo potencialice las mismas.

Actitudes: en cuanto a este apartado, contiene dos items, que, de manera sintética,
buscaron obtener la perspectiva que tienen los encuestados, de la importancia de los
valores y actitudes que ha desarrollado durante su formacion tanto académica y
familiar para el logro de la reinsercion laboral.

Habilidades: en este apartado, se elaboraron dos items, que pretendian recabar
informacion acerca de las habilidades cognitivas que permiten el desarrollo de
destrezas para la ejecucion de actividades manuales, sociales necesarias para el
desempefio en los puestos de trabajo y para hacer frente a las nuevas demandas del
campo laboral.

Participacion en cursos o capacitaciones de competencias, habilidades y
actitudes: este apartado se estructuré en siete items, en los que se buscaba
explorar el interés que posee el solicitante en cuanto el desarrollo personal, al
mostrar disposicion a incorporarse a otros tipos de formacion, asi mismo de nivel de
introyeccion del contenido de los cursos o programas en los que ha participado, con
la finalidad de analizar el nivel de impacto y relevancia que poseen los cursos de
competencias, habilidades y actitudes en la actualidad, y la importancia que tienen
los mismos en el éxito del proceso de insercion laboral de los jovenes.
Conocimiento sobre el mercado laboral: con respecto a este apartado, se busco
contrastar el nivel de conocimiento que tiene el solicitante, sobre el mercado laboral
en cuanto los requerimientos de las empresas en la actualidad, y que necesitaban
para alcanzar esas demandas, para tener éxito en el proceso de busqueda de empleo.
Busqueda de trabajo: finalmente en este apartado se elaboraron ocho items, que
buscaban explorar de manera puntual, las estrategias que utilizan los solicitantes
para la busqueda de empleo, asi mismo de qué fuentes y medios conocen, con el

propésito de verificar la efectividad de los mismos.
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3.3.2 Encuesta dirigida a encargados de reclutamiento y seleccion

Se elabor6 una encuesta dirigida a encargados de reclutamiento y seleccion de personal (Ver

anexo 2: Encuesta a encargados de reclutamiento y seleccion), la cual se aplico a 25 de ellos

con el objetivo de obtener informacion acerca del nivel de dificultad o vacios que

identifican en los candidatos que aplican a las diversas plazas existentes dentro de las

empresas del &rea metropolitana de San Salvador.

Dicha encuesta consto de las siguientes partes:

a)

b)

d)

Datos Generales: Se solicitd sexo, edad, rubro al que pertenece la empresa para la
que labora, tiempo de laborar en la empresa y cargo desempefiado, para poder
conocer la informacion brindada por cada encargado, partiendo de sus valoraciones
de acuerdo al &rea de la empresa para la que labora y de igual forma el tiempo que
posee en el cargo, y si esto influye al momento de comparar la diversidad de
respuestas obtenidas en las mismas.

Pasos a seguir en el proceso de reclutamiento y seleccion: esta parte se observa
en la primera interrogante, ya que se plasmo con el fin de conocer que tan completo
es el proceso que se sigue dentro de las diversas empresas del area metropolitana y
si esto posee influencia o no las dificultades que puedan existir en los candidatos
que aplican a la diversidad de plazas existentes

Motivacion de los candidatos: Estas preguntas se reflejaron desde la interrogante
dos a la numero cuatro y van dirigidas hacia el conocimiento o la percepcion que los
encargados tienen respecto a los candidatos, para poder indagar y poseer un
parametro que permita comparar las razones o motivos por el cual las personas
buscan un empleo.

Competencias: Esto se vio reflejado en las preguntas de la cinco a la nimero ocho,
en donde la finalidad fue cuestionar al encargado acerca de los tipos de
competencias que han identificado en los candidatos, asi como también las
competencias especificas que se deben poseer en un proceso de seleccion, las
carencias o dificultades que han identificado en los candidatos y finalmente,

cuestionar acerca de la existencia o creacion de un programa que prepare a los
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jovenes para poder participar dentro de los procesos de seleccion y bdsqueda de
empleo.

e) Valores: Esto Ultimo se vio reflejado en la pregunta nueve y diez, donde se
pretendio identificar la importancia que le dan tanto los encargados como las

mismas empresas a los valores para el desempefio de un puesto determinado

Este instrumento cont6 con la finalidad de dar a conocer desde la perspectiva de los
encargados de reclutamiento y seleccion, cuales son las carencias 0 vacios que puedan
existir en los candidatos que se someten a un proceso de seleccion, y a la vez conocer
acerca de las competencias y valores que méas predominan al momento de poder optar a
una plaza vacante dentro de las empresas, todo esto para poder determinar la relacion

entre los perfiles de los candidatos y la demanda que los reclutadores poseen.

3.3.3 Evaluacion de competencias laborales
Se elabor6 una guia de evaluacién de competencias laborales (Ver anexo 3: Guia de

evaluacion de competencias laborales), la cual se aplicé a los 100 jovenes de la muestra
con el objetivo de recabar informacion sobre las competencias laborales que poseen las
y los jévenes encuestados para establecer un perfil general de las competencias
laborales que posee la juventud de la zona metropolitana de San Salvador.

Dicha guia consta de las siguientes partes:

a) Datos generales: se solicitdé sexo, edad y nivel académico, con la finalidad de
determinar al momento de analizar los resultados si existe una relacion directa entre
estas variables y el nivel de competencias laborales que poseen.

b) Parte I- Competencias operativas: esta parte constd de cuatro preguntas con
respuesta de opcion mdaltiple, pudiendo marcar mas de una opcion, y se enfocé en
identificar las competencias de los jovenes respecto al uso de aparatos comunes para
el ejercicio laboral, conocimiento y dominio de programas informaticos basicos,
conocimiento y capacidad de elaboracion de documentos cominmente utilizados en
la cotidianidad del empleo y el manejo de idiomas.

c) Parte I1- Competencias genéricas/sociales: esta parte constd de tres interrogantes

con respuesta de opcion multiple, enfocadas a conocer informacion acerca de
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d)

competencias como el trabajo en equipo, toma de decisiones, liderazgo,
comunicacion y capacidad de hablar en publico.

Parte 1l11- Competencias basicas: esta parte consto de dos sub-secciones. La
primera de ellas iba encaminada a conocer la competencia verbal de los jovenes, en
la que les solicitd que escribieran el significado de quince palabras relacionadas con
el quehacer bésico en el empleo. Estas palabras se presentaron en forma de listado,
y a la par de ellas se encuentra un espacio destinado para que la persona escribiera
el significado de las mismas. La segunda sub-seccion estaba encaminada a conocer
las competencias numéricas basicas, por lo que se presentd cuatro ejercicios
matematicos basicos (uno por cada operacion basica) y un problema de aplicacion,
que se resuelve mediante conocimientos aritméticos y geométricos basicos. Una vez
aplicado el instrumento, la revision de esta parte se llevd a cabo mediante la
comparacion de las respuestas de los solicitantes con la clave de correccion, que
redne las respuestas correctas para hacer una valoracion objetiva de las mismas (Ver

Anexo 4: Clave de correccion de competencias basicas).

Con este instrumento, se pretendio hacer un sondeo de las competencias basicas que
toda persona debe tener para lograr insertarse adecuadamente en el mercado laboral,
sin distincion de areas de empleo, para poder determinar qué tan adecuados son los
perfiles laborales actuales en relacion con la demanda laboral de los encargados de
reclutamiento y seleccidn entrevistados, y qué tipo de competencias se deben

potenciar.

Para la respectiva validacion de los instrumentos utilizados, estos fueron sometidos al

acuerdo Inter jueces, recabando los juicios de tres docentes del Departamento de

Psicologia de la Universidad de El Salvador (Ver Anexo 5: Constancia de validacion de

instrumentos de investigacion), y una vez validados, se procedio a su aplicacion en las

ferias de empleo programadas (Ver Anexo 6: Fotografias).

3.4 Recursos
Humanos

Equipo investigador

Docente asesor.
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Coordinador general del proceso de grado

Encargados del proceso de reclutamiento y seleccion de las diversas empresas del
area metropolitana de San Salvador

Participantes de las ferias de empleo llevadas a cabo por instituciones tanto publicas

como privadas.

Materiales

Computadora.
Impresora.
Boligrafos.
Celulares.
Papeleria.

Otros

Financieros

Los que el proyecto demande.

3.5 Procedimiento

Conformacién del equipo de trabajo.

Propuesta y discusion de opciones de tema de investigacion.

Eleccion de tema de investigacion.

Revision bibliogréfica.

Elaboracion de propuesta de tema de investigacion y de docente asesor.

Revision inicial de propuesta de tema de investigacion y asignacion de docente
asesor.

Primera reunion con docente asesor para correccion de la propuesta del tema de
investigacion.

Presentacion de propuesta corregida de tema de investigacion al coordinador del
proceso de grado.

Visto bueno de la propuesta del tema de investigacion.

Asesorias para la elaboracion del anteproyecto de investigacion.
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e Revision bibliografica para elaboracion del anteproyecto.

e Reuniones de equipo para la elaboracion del anteproyecto.

¢ Disefio de los instrumentos de investigacion propuestos.

e Asesoria para la revision del anteproyecto por parte del docente asesor.

e Correccion del anteproyecto.

e Presentacién del anteproyecto corregido al docente asesor y visto bueno.

e Entrega del anteproyecto de tesis al coordinador de proceso de grado.

e Aprobacién del anteproyecto de tesis por el coordinador del proceso de grado.

e Validacion de instrumentos de investigacion.

e Solicitud y aprobacion de permisos para aplicacion de instrumentos.

e Aplicacion de instrumentos de investigacion.

e Vaciado de datos.

e Analisis e interpretacion de resultados.

e Asesoria para revision de analisis e interpretacion de resultados.

e Disefio de propuesta para el desarrollo de competencias, habilidades y actitudes para
la insercion laboral.

e Asesoria para la revision de la propuesta.

e Presentacion del informe final al docente asesor para su revision.

e Correcciones del informe final.

e Presentacién y visto bueno del informe final por parte del docente asesor.

e Entrega del informe final al coordinador del proceso de grado.

e Asignacion de jurado calificador.

e Defensa de tesis.

3.6 Actividades (Ver cronograma)
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Actividades ENE 2019 FEB 2019 MAR 2019 | ABR 2019 MAY 2019 JUN 2019 JUL 2019 AGO 2019 SEP 2019 OCT 2019 NOV 2019

1/12|3|4|5|1|2|3|4|1|2(|3|4|1|2|3|4|2|2|3|4|5|2(2|3|4|21|2(3|4|5|1|2|3|4|1|2(3|4|12|2|3|4|5 |1[2]|3]|4

Conformacion
de equipo de
trabajo

Propuesta y
discusion de
opciones de
tema

Eleccién de
tema de
investigacion

Revisién
bibliografica

Elaboracion de
propuesta de
tema de
investigacion

Revision inicial
de propuesta y
asignacion  de
docente asesor

1° reunién con
docente  asesor
para correccion
de propuesta

Presentacion de
propuesta
corregida

Visto bueno de
la propuesta de
tema de
investigacion

Asesorias  para
elaboracion  del
anteproyecto

Revisién
bibliografica

Reuniones  de
equipo de
trabajo

Disefio de
instrumentos de
investigacion
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Asesoria para
revision de
proyecto

Correccion del
anteproyecto

Presentacion
de
anteproyecto
corregido  al
docente asesor

Entrega de
anteproyecto a
coordinador de
proceso de
grado

Aprobacién de
anteproyecto
porcoordinador

Validacion de
instrumentos

Solicitud y
aprobacién de
permisos para
aplicacion de

instrumentos
Aplicaciéon de
instrumentos
Vaciado de
datos

Analisis e

interpretacion
de resultados

Asesoria para
revision de

analisis e
interpretacion
Disefio de
programa

Asesoria para
revision de
programa
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Presentacion
de informe
final para
revision

Correccion de
informe final

Presentacion
de informe
final a docente
asesor para
visto bueno

Entrega de
informe final a
coordinador de
proceso de
grado
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4. CAPITULO VI. ANALISIS E INTERPRETACION
DE RESULTADOS

En este capitulo se dan a conocer los resultados obtenidos con la presente investigacion.
Dicha informacién es presentada de forma cuantitativa, haciendo uso de tablas y
graficos como recursos que facilitan la presentacién de la informacion y la comprension

de la misma.

Este andlisis cuantitativo se presenta en el siguiente orden: en primer lugar, se
encuentran los resultados de la encuesta aplicada a los encargados de reclutamiento y
seleccion de personal, en segundo lugar, los resultados de la encuesta aplicada a los
solicitantes de empleo, y, en tercer lugar, los resultados de la evaluacion de

competencias laborales, aplicada a los mismos solicitantes encuestados.

Posteriormente, se presenta la interpretacion cualitativa de la sintesis de los resultados
obtenidos en cada uno de los instrumentos aplicados, en el mismo orden mencionado

anteriormente, y finalmente se presenta el diagnaostico.

4.1 ANALISIS DE RESULTADOS CUANTITATIVOS
4.1.1 Anadlisis de resultados de encuesta aplicada a encargados del proceso de
reclutamiento y seleccién de personal.
Datos generales

Tabla 1. Cantidad de encargados/as encuestados/as, segun su género.

Sexo N° de personas Porcentaje
Femenino 16 64%
Masculino 9 36%

TOTAL 25 100%

Graéfico 1. Cantidad de reclutadores/as encuestados/as, segun su género.

Cantidad de encargados/as
Analisis. De acuerdo a los

resultados obtenidos, en la
aplicacion de encuestas a 25

encargados, de estos 16 son

mujeres (64%) y 9 fueron
hombres (36%).

EF EM
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Tabla 2. Edad de encargados/as encuestados/as.

Rango de edad | N° de personas | Porcentaje
18 a 24 aios 3 12%
25 a 30 afios 13 52%
31 a 40 afios 9 36%
TOTAL 25 100%

Grafico 2. Edad de encargados/as encuestados/as.

Edad de encargados/as

m18a24a mM25a30a 31a40a

Anélisis. Segun los datos obtenidos, de los 25 encargados encuestados el 52% (13) se
ubica en el rango de 25 a 30 afios de edad y solamente el 36% (9) se encuentra en el
rango de 31 a 40 afios de edad, lo que refleja posiblemente una variable relevante en
cuanto al conocimiento que ha adquirido en el campo de seleccion y reclutamiento de
personal, y que son personas con experiencia y nivel educativo superior.
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Tabla 3. Tiempo que han laborado como encargados/as.

Tiempo de laborar | N° de personas | Porcentaje
Menos de un afio 5 20%
1 a 3 afos 9 36%
3 a5 afios 6 24%
Mas de 5 afios 5 20%
TOTAL 25 100%

Gréfico 3. Tiempo de laborar como encargados/as, de las personas encuestadas.

Tiempo de laborar como encargados/as

B Menosde 1afio ®1a3afios 3a5afios MW Madsdeb5 afios

Analisis. El 42% de los/as encargados/as encuestados/as cuentan con uno a tres afios de
laborar como reclutadores y seleccionadores de personal, el 28% de tres a cinco afos, y
el 6% cuentan con mas de cinco afios de laborar como encargados. En total, un 76% de
ellos/as cuentan con un afio 0 mas de experiencia, por lo que la informacion que han
brindado puede considerarse fiable, y extraida de un periodo considerable de

experiencia por parte de las fuentes.

Tabla 4. Rubro de las empresas que representan los/as encargados/as

encuestados/as
Rubro N° de personas | Porcentaje
Financiero (F) 3 12%
Transporte (T) 1 4%
Outsourcing (O) 3 12%
Call Center (CC) 4 16%
Ventas (V) 5 20%
Restaurantes ( R) 5 20%
Tecnologia (Tec) 2 8%
Produccion (P) 2 8%
TOTAL 25 100%
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Grafico 4. Rubro de las empresas que representan los/as encargados/as
Rubro de empresas

HF BT mO mCC mV HR mTec mP

Analisis. Con base a los resultados obtenidos, los encargados encuestados pertenecen en
su mayoria al rubro de ventas (20%), restaurantes (20%) y Call Center (16%). Como
rubros con mayor presencia en las ferias de empleo, se puede inferir que la mayoria de
empleos ofertados en las ferias se relacionan con esos rubros. El que menor

representacion posee en este proceso con un 4% es el rubro de transporte.

Respuestas obtenidas

Tabla 5. Fases del proceso de reclutamiento y seleccion aplicadas.

En la presente tabla se presentan las fases del proceso de seleccion que, en teoria,
deberian aplicarse en un proceso completo, y la cantidad de empresas que las llevan a
cabo, identificando qué fases se realizan con mayor frecuencia y cuales no se utilizan
actualmente.

Fase F| T|]O|CC|V | R |[Te| P N° %
Elaboracién del perfil 3 - 1 2 4 1 2 13 | 52%
Pre-solicitud 1| - 3 - 1 - - 1 6 24%
Solicitud 11 3 2 4 5 2 2 19 | 76%
Analisis de curriculum 3] 1 3 1 5 4 2 2 21 | 84%
Entrevista inicial 3] 1 2 4 4 4 2 1 21 | 84%
Evaluacién técnica 2| 1 2 3 4 3 2 2 19 | 76%
Evaluacion psicologica 2 |1 2 1 5 | 4 1 1 17 | 68%
Encuesta socioeconémica 1 - - - - 1 - - 2 8%
Entrevista de seleccion 3| 1 2 2 2 1 2 2 15 | 60%
Examenes médicos 1| - - - - 5 - 6 | 24%
Informe psicoldgico y conclusion | 3 | 1 1 - 3 4 1 - 13 | 52%
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Gréfico 5. Fases del proceso de reclutamiento y seleccion aplicadas.

Fases del proceso aplicadas
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Anélisis. De todas las fases del proceso de seleccion de personal, las que mas se utilizan
son la solicitud (76%), el analisis de CV (84%), la entrevista inicial (84%), la
evaluacion técnica (76%), evaluacion psicoldgica (68%) y la entrevista de seleccion
(60%), por lo que probablemente en los procesos de seleccion llevados a cabo
actualmente, lo comun es posteriormente a la solicitud, proceder al analisis de los CV,
convocar a los candidatos a la entrevista inicial, aplicar las evaluaciones pertinentes
para identificar competencias genéricas y especificas, y si cumple con las expectativas,

convocarle a la entrevista de seleccion.

Las fases que se aplican muy poco son la pre-solicitud (24%), la encuesta
socioecondmica (8%) y los examenes médicos (24%), lo que probablemente se deba a
que no existe en muchas empresas las posibilidades de planificacion de la vacante, y
que a las otras dos fases no se les da relevancia porque pueden dan lugar a criterios
excluyentes o discriminatorios. Sin embargo, con respecto a la fase de aplicacién de
examenes médicos, se debe destacar que el rubro de restaurantes lo solicita en un 100%,
lo que se debe a que los restaurantes deben regirse por las normativas exigidas por el
Ministerio de Salud para la manipulacion higiénica de los alimentos, por lo que en este

rubro no son utilizados con fines discriminativos.
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Tabla 6. Porcentaje del proceso de reclutamiento y seleccion cumplido por rubro.

Rubro Cantidad de fases % cumplido
Financiero 11/11 100%
Transporte 7/11 64%

Outsourcing 8/11 73%
Call Center 7/11 64%
Ventas 9/11 82%
Restaurantes 10/11 91%
Tecnologia 8/11 73%
Produccion 8/11 73%

Grafico 6. Porcentaje del proceso de reclutamiento y seleccion cumplido por rubro
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Analisis. Con base a los resultados obtenidos, se puede observar que solo el rubro
financiero cumple al 100% con las fases del proceso de reclutamiento y seleccion. Se
infiere que este rubro toma mas en cuenta la consecucion apropiada de cada fase para
contratar un personal cualificado debido a que deben tener la seguridad de que las
personas contratadas podran manejar informacion altamente confidencial, y de la cual
depende la estabilidad de la empresa, por el contrario el rubro de transporte y call
center solamente cumplen con el 64% del proceso, para el reclutamiento y seleccién del
personal, por lo que probablemente en estos rubros no se requiera de procesos
completos, ya que utilizan el reclutamiento masivo y sus procesos se centran en su

mayoria en competencias técnicas, como dominio del idioma o habilidad para conducir.
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Tabla 7. Motivacion de aspirantes para la busqueda de empleo.

Se presentan las motivaciones para la busqueda de empleo que cominmente los
aspirantes les expresan a los/as encargados/as de reclutamiento y seleccion.

Motivo F |T |O |[CC|V |R |Tec|P |N° %
Necesidad econémica 3 - 2 4 5 5 1 2 22 88%
Deseos de superacion 1 1 2 2 3 1 1 2 13 52%
Ganar experiencia 1 1 1 3 3 1 - - 10 40%
Estabilidad laboral 1 1 3 2 3 3 - 1 14 56%
Necesidad de reconocimiento - - - - - - 1 - 1 4%

Grafico 7. Motivacion de los aspirantes para la busqueda de empleo
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Analisis. Segun lo que se observa en el grafico, para el 88% de los aspirantes al puesto,
la motivacion para la busqueda de empleo es la necesidad econdmica, seguido por el
56% que busca estabilidad laboral. Al otro extremo, la motivacion por ganar
experiencia y la necesidad de reconocimiento son las que presentan un menor
porcentaje (40% y 4% respectivamente), por lo que un mayor porcentaje indica que sus
motivaciones responden directamente a la necesidad mas que a los deseos de desarrollo

personal y profesional.
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Tabla 8. Motivacién de aspirantes para aplicar a la plaza ofertada.

Se presentan las motivaciones para aplicar a la plaza ofertada que comunmente los
aspirantes les expresan a los/as encargados/as de reclutamiento y seleccion.

Motivo F| T|]O]|CC|]V | R |Te]| P N° %
Prestaciones de ley 2 1 2 1 2 5 - 2 15 | 60%
Salario 3 - 2 3 3 3 - 2 16 | 64%
Prestaciones adicionalesalaley | 2 1 2 1 - 1 1 - 8 |32%
Oportunidad de crecimiento 1 1 3 3 3 2 2 1 16 | 64%
Necesidad de reconocimiento - - - 2 - - - - 2 8%
Prestigio de la empresa 1 1 3 2 2 1 1 11 | 44%
Grafico 8. Motivacion de aspirantes para aplicar a la plaza ofertada.
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Analisis. Realizando un contraste con la grafica anterior y esta, se puede observar que
los resultados obtenidos, se siguen manteniendo en cuanto a lo que impulsa a los
aspirantes a la basqueda y aplicacion de las plazas ofertadas, ya que el salario y
oportunidad de crecimiento puntdan un 64%, y un 60% por las prestaciones de ley, en
comparacion con el 8% que se motiva por obtener un reconocimiento dentro de la

empresa.
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Tabla 9. Razones que impulsan a los aspirantes a asistir a entrevista.

Se presentan las razones para asistir a la entrevista que cominmente los aspirantes les
expresan a los/as encargados/as de reclutamiento y seleccion.

Razon T | O|CC|V | R |Tec| P | N° %
Influencia de los padres - - - 3 2 - 1 8 |32%
Influencia de amigos 1 2 - - - - 3 |12%
Motivacion personal 1 1 2 3 1 - 2 12 | 48%
Superacion individual 1 3 2 2 3 2 1 15 | 60%

Gréfico 9. Razones que impulsan a los aspirantes a asistir a entrevista.
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Analisis. Con respecto a las razones que impulsan al aspirante a asistir a la entrevista, se

observa que el 60% es por la superacion individual, el 48% por la motivacién personal,

por el contrario, el 32% es por la influencia de padres y el 12% restante es por la

influencia de amigos. Por lo que se puede inferir que la motivacién tiende a ser mas

intrinseca que extrinseca.

Tabla 10. Competencias que los encargados esperan encontrar en los aspirantes.

Tipo de competencias | Frecuencia | Porcentaje
Competencias genéricas 32 82%
Competencias técnicas 7 18%
TOTAL 39 100%
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Grafico 10. Competencias que los encargados de reclutamiento y seleccion esperan

encontrar en los aspirantes.
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Analisis. Los resultados obtenidos reflejan que las competencias mas requeridas por las

empresas actualmente son las genéricas con un 82%, y las competencias técnicas son

requeridas sélo por un 18% de encargados/as encuestados/as. Esto puede deberse a que

en las empresas el personal recién contratado puede participar en un proceso de

capacitacion técnica, pero dificilmente se le puede formar en competencias genéricas y

actitudes en un corto tiempo, cuando ya deberian formar parte de sus cualidades

personales. A continuacion, se muestra un listado de las competencias requeridas por

los/as encargados/as encuestados/as:

Competencias requeridas por los reclutadores

Competencias genéricas

Competencias técnicas

Responsabilidad (9)
Trabajo en equipo (8)
Actitud positiva (5)
Comunicacion (5)
Motivacién (5)
Orientacion a resultados (4)
Extroversion (4)
Deseos de aprender (3)
Liderazgo (3)

. Inteligencia emocional (3)

. Relaciones interpersonales (3)

. Puntualidad (3)

. Proactividad (3)

. Asertividad (2)

. Organizacion (2)

. Presentacion personal (2)

. Seguridad (2)
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Conciencia
organizacional (2)
Capacidad critica (2)
Dinamismo (2)
Resolucién de problemas
y conflictos (2)
Orden

Disciplina

Seriedad
Profesionalismo
Manejo del estrés
Persuasion
Compromiso
Creatividad
Capacidad de analisis
Toma de decisiones
Adaptacion
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Atencion al cliente (4)
Dominio de inglés (3)
Preparacién académica (2)
Conocimientos especificos
(2)

Fluidez verbal (2)

Manejo de M. Office
Habilidad para la venta
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Tabla 11. Dificultades o carencias en los aplicantes

Se presentan las diferentes dificultades o carencias que los/as encargados/as expresan
haber identificado comUnmente en los aplicantes de sus respectivos procesos de
seleccion.

Dificultad/Carencia F| T|O|CC|V | R |Tec| P | N° %

Falta de experiencia 2 - - 1 1 - - 4 9%
Actitud no profesional 1 - - - 1 13 - - 5 11%
Falta de habilidades especificas | 1 1 - 3 1 - 2 - 8 18%
Irresponsabilidad 1 - 1 1 13 ]2 - 1 9 20%
Falta de habilidades sociales - - - - 2 1 2 1 6 14%
Poca disposicion al trabajo - - 1 1 1 2 - 1 6 14%

Desconocer perfil/aplicacion - - 1 - 1 2 - - 4 9%

Irrespeto/falta de sinceridad - - - 1 - 1 - - 2 5%
TOTAL | 44 | 100%

Gréfico 11. Dificultades o carencias en los aspirantes
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Anélisis. En el grafico se ve reflejado que las dificultades/carencias que mas presentan
los aspirantes son la irresponsabilidad con un 20%, la falta de habilidades especificas,
con un 18%, la falta de disposicion para el trabajo y falta de habilidades sociales, ambas
un 14%. Otras dificultades son la actitud no profesional, con un 11%, la falta de
experiencia y desconocimiento del perfil de aplicacion, con un 9% cada una, y
finalmente el irrespeto/falta de sinceridad es una carencia que se ha sefialado por un 5%

de los/as encargados/as.
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Tabla 12. Relevancia de un curso/programa de preparacion para la insercion
laboral.

Se presentan las opiniones de los encargados de reclutamiento y seleccion con respecto
a si consideran o no relevante la existencia de un curso o programa para el desarrollo de
competencias para incorporarse al mundo laboral.

Opinién | F T @) CcC \ R Tec P N° %
Si 3 1 3 1 5 5 2 2 22 88%

No - - - 3 - - - 3 12%

TOTAL | 25 100%

Gréfico 12. Relevancia de un curso/programa de preparacion para la insercion
laboral.
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Analisis. Segun los datos observados en la grafica para el 88% de los encargados de
reclutamiento y seleccién de los diferentes rubros, es relevante de un curso/programa
que facilite la insercién laboral. Para el 12% restante, no lo creen necesario, sin
embargo, hay que destacar que el 100% de encargados que opinan que no es relevante
pertenecen al rubro de Call Center, y afirman que para ellos no es necesario porque los
criterios de seleccion en sus procesos giran en torno al dominio del idioma inglés, y no
dan relevancia a otro tipo de competencias, sino que a las personas contratadas les
facilitan un curso de induccion donde les nivelan el dominio del idioma y se les instruye

en sus politicas de atencion al cliente.
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Tabla 13. Tipos de valores identificados en los candidatos

Se presentan los tipos de valores que los/as encargados/as de reclutamiento y seleccion
comunmente identifican en los aspirantes de sus respectivos procesos de seleccion.

Tipo de valores F| T|O|CC|]V | R |Te| P N° %
Valores intelectuales 1 1 2 3 1 - 2 1 11 | 44%
Valores sociales 2 1 2 1 5 3 - 2 16 | 64%
Valores fisicos 1 - - 1 - - - - 2 8%
Valores econOmicos - - - 1 2 3 - 1 7 28%
Valores éticos 2 1 2 3 2 1 1 - 12 | 48%

Gréfico 13. Tipos de valores identificados en los candidatos
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Analisis. Los valores sociales son considerados los mas identificados en el proceso de
seleccion puntuando un 64%, esto se puede traducir en comportamiento que vaya
dirigido hacia el nivel de pertenencia a la empresa que pueda reflejar el aspirante al
puesto, y también sobre su orientacidn al servicio y la atencion al cliente. Le siguen los
valores éticos, que van encaminados al resguardo de informacién confidencial de la
misma empresa, por lo cual puntla un 48%, luego los valores intelectuales (44%) y
econdmicos (28%), dejando en un Gltimo plano los valores fisicos, con un 8%, por lo
gue se observa que los aspirantes al puesto tienen un nivel bajo de autopercepcion, un
deficiente autoconcepto, lo que es un obstaculo para la interaccion, el funcionamiento
efectivo del personal, y para que los candidatos puedan destacar adecuadamente su

perfil y competencias en un proceso de seleccion.
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Tabla 14. Relevancia de poseer valores de acuerdo al puesto de trabajo

Se presenta la cantidad de encargados de reclutamiento y seleccion que dan/ no dan
relevancia a que los valores de los aspirantes sean adecuados para el perfil solicitado.

Relevancia F T (@) CC V R Tec P N° %
Si 3 1 3 3 5 5 2 2 24 96%

No - - - 1 - - - 1 4%

TOTAL | 25 |100%

Grafico 14. Relevancia de poseer valores de acuerdo al puesto de trabajo
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Analisis. Con base a los resultados obtenidos, un 96% de los encuestados determina que
es de mucha relevancia la practica de valores en los centros de trabajo, y solo el 4% no
lo considera relevante, los cuales pertenecen al rubro de call center. A continuacion, se
presentan las razones por las cuales los/as encargados/as encuestados/as le dan

importancia a los valores presentes en los candidatos:

¢ Por qué dan importancia a los valores presentes en los candidatos?

e Por la confidencialidad, ética y honestidad requerida en la labor (en especial en el rubro
financiero y tecnologico).

e Porque se busca la compatibilidad del candidato y su identificacion con los valores

empresariales.

Porque se buscan personas integrales y de confianza.

Porque la cultura empresarial esta enfocada en valores y normas de convivencia.

Para contribuir a que se mantenga siempre un buen clima laboral.

Para asegurar que traten bien a los clientes y transmitan los valores empresariales en la

experiencia de servicio al cliente.
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Los resultados de aplicacion de esta encuesta permitieron conocer el proceso de
seleccion de persona desde la perspectiva de los/as encargados que se encuentran a
cargo de evaluar las competencias, habilidades y actitudes de los solicitantes de empleo.
Con esto, se conacieron las fortalezas y aspectos de mejora que ellos/as identifican en
sus candidatos, y, ademas, se identificaron las competencias, habilidades y actitudes
fundamentales que ellos buscan en los candidatos que aplican a un puesto de trabajo.

Sin embargo, para establecer un diagnéstico adecuado, es necesario conocer también la
perspectiva de los solicitantes de empleo y contrastar ambos resultados, por lo que a
continuacidn, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de las encuestas a

los solicitantes de empleo que constituyeron la muestra de la investigacion.

4.1.2. Andlisis de resultados de encuesta aplicada a solicitantes de empleo.

Datos generales

Tabla 15. Cantidad de solicitantes encuestados.

Sexo N° de personas Porcentaje
Femenino 46 46%
Masculino 54 54%

TOTAL 100 100%

Grafico 15. Cantidad de solicitantes encuestados.
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Andlisis. Segun el grafico un 54% de los encuestados fueron personas del sexo
masculino, y el 46% fue femenino, lo que genera una percepcion de asistencia a las
ferias de empleo tiende a ser homogénea, ya que solo un 4% mas son del sexo
masculino.

Tabla 16. Edad de solicitantes encuestados.

Edad N° de personas | Porcentaje
18-21 afos 34 34%
22-25 afos 51 51%

26 a 29 anos 15 15%
TOTAL 100 100%

Grafico 16. Edad de solicitantes encuestados
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Anélisis. De acuerdo a los resultados obtenidos de las encuestas a solicitantes de
empleo, un 34% son jovenes de 18 a 21 afios de edad, el 51% de las personas se ubica
en el rango de edad de 22 a 25 afios, y solo el 15% se encuentra en el rango de edad de
26 a 29 afios. En general, un porcentaje significativo busca oportunidades de empleo
recién cumplida su mayoria de edad, lo que puede deberse a que, o bien no pudieron

continuar con sus estudios, ya sea por motivos econémicos o por adquirir compromisos
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familiares a edad temprana, o bien, deben trabajar para conseguir los recursos

economicos suficientes para costearse sus estudios universitarios.

Tabla 17. Nivel educativo de solicitantes encuestados

Nivel educativo N° de personas | Porcentaje
Bésico 2 2%
Bachillerato 23 23%
Técnico 5 5%
Universitario (en curso) 62 62%
Universidad culminada 8 8%
TOTAL 100 100%

Grafico 17. Nivel educativo de solicitantes encuestados
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Anélisis. En relacion con el nivel educativo de los solicitantes, se observa que el 62%
estd cursando estudios universitarios, lo que deberia elevar ain mas los beneficios y
oportunidades de trabajo para esta poblacion, sin embargo, para poder posicionarse
laboralmente requieren de oportunidades de empleo con flexibilidad de horarios, o bien,
sacrificar su tiempo en jornadas de empleo completas y estudiar en horarios nocturnos,
sin poder dedicarse por completo a su proceso de aprendizaje.
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Tabla 18. Municipio de residencia de solicitantes encuestados

Municipio N° de personas | Porcentaje
Tonacatepeque 1 1%
Mejicanos 7 7%
Apopa 28 28%
Soyapango 12 12%
San Salvador 24 24%
Cuscatancingo 3 3%
Santo Tomas 1 1%
llopango 14 14%
Ayutuxtepeque 3 3%
San Martin 4 4%
Nejapa 1 1%
Ciudad Delgado 2 2%

TOTAL 100 100%

Grafico 18. Municipio de residencia de solicitantes encuestados
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Analisis. Segun los resultados obtenidos, la mayoria de solicitantes encuestados, el 28%
provenia del municipio de Apopa, seguido de San Salvador con un 24%, un 14% de
llopango, y un 12% de Soyapango, que son sectores aledafios a los lugares de
realizacion de las ferias de empleo utilizadas como muestra, sin embargo, a pesar de
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ello, aunque en menor porcentaje, se hizo presente personas de todos los municipios de
San Salvador.

Tabla 19. Estado familiar de solicitantes encuestados

Estado familiar | N° de personas | Porcentaje
Soltero/a 78 78%
Casado/a 4 4%

Acompafiado/a 18 18%
TOTAL 100 100%

Grafico 19. Estado familiar de solicitantes encuestados
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Anélisis. En relacién al estado familiar de los solicitantes, el 78% es soltero/a , lo que
significa que tienen menos responsabilidades con las cuales cumplir, siendo un factor
relativo, ya que los reclutadores podrian tomar menos en cuenta, ya que no tiene la
madurez y nivel de responsabilidad para ser estable en un puesto de trabajo, y por el
contrario solo el 4% tiene un estado civil casado/a, y un 18% estan acompafados/as, por
lo que pueden generar mayor confianza en los reclutadores, por el hecho que deben
cumplir o solventar las necesidades de su nucleo familiar, siendo asi una persona mas

estable en su puesto de trabajo.
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Tabla 20. Responsabilidad econdémica de solicitantes encuestados

Responsabilidad $ N° de personas | Porcentaje
Padres 13 13%
Coényuge 4 4%
Hijos/as 9 9%
Cébnyuge e hijos/as 10 10%
Ninguna 64 64%
TOTAL 100 100%

Grafico 20. Responsabilidad econdmica de solicitantes encuestados

Responsabilidad econdmica de solicitantes

B Padres ® Coényuge Hijos/as M Conyuge e hijos/as H Ninguna

Andlisis. En esta gréafica se puede hacer un contraste con los resultados obtenidos en la
grafica anterior, ya que se puede observar que el 64% de los solicitantes encuestados no
poseen ninguna responsabilidad, lo que concuerda con el anélisis anterior, de los
aspirantes con estado familiar soltero/a. Con respecto al resto de solicitantes, el 4%
tiene la responsabilidad econdmica con el conyuge, el 9% con sus hijos, el 10% con
coényuge e hijos y el 13% con sus padres, por lo que estos Ultimos pueden constituir un
perfil con mayores probabilidades de estabilidad segin la percepcion de los/as

reclutadores.
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Tabla 21. Importancia de competencias y conocimientos laborales.

Se presenta las opiniones de los solicitantes acerca de la importancia de tener
competencias y conocimientos laborales para lograr obtener un empleo.

Grafico 21. Importancia de competencias y conocimientos laborales.
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Anédlisis. Para el 97% de los solicitantes es importante las competencias Yy
conocimientos laborales, ya que esto contribuye a la obtencion de mejores
oportunidades en el ambito laboral, mas sin embargo el 3% considera que no son

importantes.

Tabla 22. Competencias que poseen los solicitantes encuestados.

Competencia N° de personas | Porcentaje
Trabajo en equipo 86 86%
Proactividad 62 62%
Planificacion 60 60%
Ejecucion 57 57%
Hablar en puablico 46 46%
Tomar decisiones 46 46%
Liderazgo 32 32%
Responsabilidad 1 1%

Gréfico 22. Competencias que poseen los solicitantes encuestados.
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Analisis. De acuerdo al grafico, los solicitantes consideran que las competencias que
mas poseen es trabajo en equipo con un 86%, proactividad con un 62% y planificacion
con un 60%, pero por el contrario reconocen que la responsabilidad es la que menos
poseen puntuando un 1%, lo que genera una percepcion negativa, con la efectividad y
eficiencia que podrian tener en un centro de trabajo, lo que generaria inestabilidad y
posiblemente desempleo a corto plazo.

Tabla 23. Relevancia de las caracteristicas personales en el ambito laboral.

Relevancia | N° de personas | Porcentaje
Mucho 87 87%
Poco 13 13%
TOTAL 100 100%

Grafico 23. Relevancia de las caracteristicas personales en el ambito laboral.
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Anélisis. Para el 87% de las personas encuestadas, es de mucha relevancia las
caracteristicas personales para la aplicacion a un puesto de trabajo, ya que esto
contribuye a la adaptacion mas rapida y factible, como por ejemplo una persona que
aplica para un puesto de ventas, debera ser extrovertido y con alta capacidad para la
atencion al cliente, trabajar bajo presion y en funcidn de metas, sin embargo, un 13% no
los considera relevantes. En comparacion con las competencias y conocimientos
laborales, los solicitantes los consideran de mayor importancia que sus caracteristicas

personales.
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Tabla 24. Facilidad para el aprendizaje de los solicitantes encuestados.

Se presenta las opiniones de los solicitantes acerca de facilidad con la que ellos

consideran que aprenden.

Facilidad N° de personas | Porcentaje
Si 97 97%
No 3 3%

TOTAL 100 100%

Grafico 24. Facilidad para el aprendizaje de los solicitantes encuestados.
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Anélisis. De acuerdo a los resultados obtenidos, el 97% de los solicitantes considera
que, si aprende con facilidad, lo que contribuye a mayor adaptacion al puesto de trabajo
y reduccién de tiempo de entrenamiento, lo que genera mayor ganancia de produccion a

la empresa, pero solo el 3% considera que no aprende con facilidad.

Tabla 25. Importancia de valores y actitudes personales para la insercion laboral.

Se presenta las opiniones de los solicitantes acerca de la importancia que los valores y
actitudes personales tienen para poder incorporarse a un puesto de trabajo.

Relevancia N° de personas | Porcentaje
Mucho 91 91%
Poco 9 9%
TOTAL 100 100%




Gréfico 25. Importancia de valores y actitudes personales para la insercion
laboral.
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Anélisis. Para el 91% de los encuestados, son importantes los valores y actitudes, para
la insercion laboral, solo que su préactica es muy reducida, por lo que, para los
encargados de reclutamiento y seleccion, es un area que se debe potencializar, ya que un

9% considera que no son necesarios para la insercion laboral.

Tabla 26. Actitudes que poseen los solicitantes encuestados.

Actitudes N° de personas | Porcentaje
Actitud positiva 82 82%
Seriedad 60 60%
Lealtad 59 59%
Potencial de crecimiento 41 47%
Contribuir al ambiente laboral 39 39%
Implicacion con la empresa 26 26%

Grafico 26. Actitudes que poseen los solicitantes encuestados.
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Anélisis. Con respecto a las actitudes que poseen los solicitantes, ellos consideran que
la actitud positiva con un 82%, la seriedad con un 60% y la lealtad con un 59%, sin
embargo, es importante destacar que la implicacién con la empresa con un 26% es la
menos que poseen los solicitantes, por lo tanto esto genera una desventaja en los
aspirantes al puesto, ya que para los reclutadores es necesario que el empleo contribuya
al crecimiento de la empresa, por lo que es una variable que es necesario desarrollar en

las personas que requieren insertarse en el ambito laboral.

Tabla 27. Facilidad para identificar sus habilidades.

Se presenta las opiniones de los solicitantes acerca de facilidad con la que ellos
consideran que pueden identificar sus habilidades.

Facilidad N° de personas | Porcentaje
Si 96 96%
No 4 4%

TOTAL 100 100%

Grafico 27. Facilidad para identificar sus habilidades.
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Anélisis. Con base a los resultados obtenidos se observa que el 96% de las personas
encuestadas logran identificar sus habilidades con facilidad y solo al 4% se le dificulta
identificarlas, de manera que se puede inferir que exista cierta tendencia a responder de
manera impulsiva y no reflexionar acerca de la magnitud de sus respuestas, por lo que

se requiere mayor profundizacion en esta area.
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Tabla 28. Habilidades que poseen los solicitantes encuestados.

Habilidades N° de personas | Porcentaje
Trabajo en equipo 86 86%0
Adaptabilidad 78 78%
Habilidad para escuchar 69 69%
Habilidad para observar 62 62%
Hablar en publico 50 50%
Creatividad 42 42%
Flexibilidad 40 40%
Capacidad de resolver problemas 37 37%
Asertividad 28 28%

Grafico 28. Habilidades que poseen los solicitantes encuestados.
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Analisis. De acuerdo a lo que se observa en el grafico, los jovenes consideran poseer
trabajo en equipo con un 86%, adaptabilidad con un 78% y habilidad para escuchar con
un 69%, sin embargo con respecto a la flexibilidad (40%), resolucién de problemas
(37%) y la asertividad (28%) es el area con mayor deficiencia en los jévenes, y son
elementos necesarios, en la interaccion, establecimiento de relaciones interpersonales
adecuadas con compafieros y figuras de autoridad, de manera que se debe desarrollar
este tipo habilidades para una mejor adaptacion y eficiencia en los puestos de trabajo.
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Tabla 29. Facilidad de colocacién de acuerdo al nivel académico de solicitantes.

Se presenta la percepcion de los solicitantes acerca de la facilidad de colocacion laboral
que tienen de acuerdo a su nivel educativo.

Facilidad | Basica | Bachillerato | Técnico U en curso U culminada | N° %

Si - 11 3 31 7 52 52%

No 2 12 2 31 1 48 48%
TOTAL 100 | 100%o

Grafico 29. Facilidad de colocacién de acuerdo al nivel académico de solicitantes.
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Andlisis. En esta gréfica se realiza un comparativo entre los niveles académicos de los
aspirantes que aplican un puesto de trabajo, de manera que los resultados van en funcién
de que si les facilita o no la colocacion en un puesto de trabajo, y se puede observar que
los aspirantes que estan cursando estudios universitarios estan divididos en un mismo
porcentaje, opinando que en parte se les dificulta por los requerimientos que deben
cumplir y por otra parte no se les dificulta, por otro lado a la poblacion que mayormente
se le dificulta colocarse en un puesto de trabajo, es a las personas que solo cuentan con
educacion basica. Los que consideran que tienen mayor facilidad de colocacién son las
personas con la universidad culminada.
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Tabla 30. Capacidad de desempefiar un trabajo con facilidad.

Se presenta la percepcion de los solicitantes acerca de la facilidad que consideran tener

para desempefar un trabajo, de acuerdo a su nivel educativo.

Capacidad | Béasica | Bachillerato | Técnico | U en curso U culminada | N° %

Si - 14 4 53 6 77 | 77%

No 2 9 1 9 2 23 | 23%
TOTAL 100 | 100%

Gréfico 30. Capacidad de desempefiar un trabajo con facilidad.
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Analisis. A diferencia de los resultados presentados en la grafica anterior, los aspirantes
que cuentan con bachillerato, educacion técnica, universidad en curso y universidad
culminada consideran que tienen la facilidad para desempefiar un trabajo. Por el
contrario, las personas con educacion basica siguen manteniendo la tendencia a no
lograr desempefiarse adecuadamente en el puesto de trabajo por la falta de
conocimientos técnicos y tedricos. Sin embargo, hay que sefialar que probablemente
estos resultados se deban al desconocimiento de los requerimientos de un empleo, y que
subestimen los requisitos solicitados en los procesos de seleccion.
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Tabla 31. Participacion en cursos o talleres de desarrollo de competencias.

Se presenta la participacion de los solicitantes encuestados en algin curso o taller de

desarrollo de competencias, habilidades y actitudes.

Participacion | N° de personas | Porcentaje
Si 47 47%
No 53 53%
TOTAL 100 100%

Grafico 31. Participacion en cursos o talleres de desarrollo de competencias.

Participacion en cursos o talleres

mSi mNo

Analisis. En el grafico se refleja que el 53% de las personas encuestadas no ha asistido
a cursos o talleres, para el desarrollo de nuevos conocimientos, habilidades y actitudes
que puedan contribuir una mejor insercion o capacitacion en el ambito laboral, y solo el
47% ha asistido a cursos o talleres. Si bien aproximadamente la mitad de los solicitantes
ha asistido a un curso/taller, tomando en cuenta la cantidad de instituciones que dedican
sus esfuerzos al desarrollo de estos cursos, el alcance de los mismos deberia ser mayor,
y deberia evidenciarse en un mayor nimero de solicitantes que hayan recibido cursos,

por lo que el alcance de los mismos podria mejorarse.
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Tabla 32. Instituciones responsables de los cursos/talleres recibidos.

Institucién N° de personas | Porcentaje
INJUVE 21 45%
INSAFORP 13 28%
USAID 10 21%
Centro educativo 7 15%
MINED 3 6%
Fe y Alegria 2 4%
FUSADES 1 2%
Servicio Social Pasionista 1 2%
ITCA-FEPADE 1 2%
Alcaldia municipal 1 2%
Otras 3 6%

Gréfico 32. Instituciones responsables de los cursos/talleres recibidos.
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Analisis. Segun el gréafico, las instituciones publicas han contribuido mas en el
desarrollo de competencias, habilidades y actitudes en los jovenes, con la finalidad que
puedan incorporarse satisfactoriamente al ambito laboral, por lo que INJUVE con un
45%, es el que mas ha lanzado programas en funcion de lo antes mencionado, seguido
por INSAFORP con un 28%, pero esta institucion en su mayoria se dedica a la
formacion de competencias técnicas.
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Tabla 33. Informacién brindada en los cursos/talleres recibidos

Tipo de informacion Inst. Privada | Inst. Pablica | N° de personas | Porcentaje
Fuentes de busqueda de empleo 9 22 31 66%
Elementos del CV 8 17 25 53%
Medios de busqueda de empleo 8 12 20 43%
Criterios de busqueda de empleo 4 10 14 30%
Tipos de contratacion 4 5 9 19%
Capacitacion técnica 3 5 8 17%

Grafico 33. Informacion brindada en los cursos/talleres recibidos
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Andlisis. En el gréfico se observa una comparativa entre la informacién brindada en los
cursos/talleres, tanto pablica como privada. Segun la tabla, el 66% ha recibido
orientacion acerca de las diferentes fuentes de busqueda de empleo, siendo las
instituciones publicas quienes impulsan este tipo de contenido a los jovenes con un
puntaje de 22, asi mismo se ve evidenciado que el 53% ha recibido informacion acerca
de los elementos que debe contener el CV, para una mejor proyeccion de competencias,
habilidades y actitudes en el proceso de insercion laboral, que igualmente son brindadas
mas por las instituciones publicas, sin embargo se observa que se le toma menor
importancia a la capacitacion técnica, contando solamente con un 17%, lo cual es
necesario para poder lograr una interiorizacién practica de los conocimientos teéricos
adquiridos durante el curso/taller.
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Tabla 34. Ayuda de los conocimientos adquiridos para el proceso de busqueda de
empleo.

Se presenta la opinion de los solicitantes encuestados respecto a la ayuda que
consideran que les han brindado los conocimientos adquiridos en los cursos para el
proceso de busqueda de empleo.

Opinién N° de personas | Porcentaje
Mucho 28 60%
Poco 19 40%
TOTAL 47 100%

Grafico 34. Ayuda de los conocimientos adquiridos para el proceso de busqueda de
empleo.
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Analisis. Para el 60% de la poblacidn encuesta y que ha participado en cursos talleres,
por las instituciones antes mencionadas, considera que si le han ayudado mucho los
conocimientos adquiridos, debido a que orientan y capacitan en funciéon de las
competencias, habilidades y actitudes que se deben practicar en los centros de trabajo,
mas sin embargo el 40% considera que no les ha generado mayor oportunidad o
beneficio el haber asistido a los tallares, ya que la informacion no fue tan relevante para
ellos.
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Tabla 35. Competencias, habilidades y actitudes adquiridas en el curso.

Se presentan las competencias, habilidades y actitudes que los solicitantes encuestados

consideran que adquirieron o potenciaron por su participacion en los cursos/talleres.

Competencias/Habilidades | N° de personas | Porcentaje
Trabajo en equipo 36 7%
Puntualidad 34 72%
Confiabilidad 33 70%
Optimismo 32 68%
Proactividad 29 62%
Digitar 28 60%
Hablar en puablico 25 53%
Habilidad para escuchar 25 53%
Habilidad para observar 24 51%
Creatividad 22 47%
Resolucién de problemas 16 34%
Tomar decisiones 16 34%
Caélculo 14 30%
Crear planes estratégicos 11 23%

Gréfico 35. Competencias, habilidades y actitudes adquiridas en el curso.
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Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos puede observarse en la grafica que de
los participantes que han participado o recibido algun curso de preparacién para la
insercion en la vida laboral, un 77% de los participantes expresaron que el area que mas
se fomento es el trabajo en equipo, seguido de un 72% que se enfocaron la puntualidad,
por el contrario solo el 23% manifestd hacer adquirido conocimientos acerca de como
crear planes estratégicos, lo cual llama la atencion ya que es un aspecto clave para poder

desarrollar un pensamiento critico en cuanto a las diversas areas del mundo laboral.

Tabla 36. Solicitud de personal sobre capacitado.

Se presentan las opiniones de los solicitantes acerca de si consideran que las empresas
solicitan comunmente personal sobre capacitado o no.

Opinién N° de personas | Porcentaje
Si 75 75%
No 25 25%

TOTAL 100 100%

Grafico 36. Solicitud de personal sobre capacitado.
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Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos, puede verse reflejado que el 75% de
los participantes consideran que en efecto las empresas solicitan personal que esta sobre
capacitado para ciertos roles o funciones que deben desempefiar dentro de diversos
puestos en un determinado empleo, contrario a solo un 25% que manifiesta no poseer
dicha percepcion. Esto se puede relacionar con los resultados presentados en la gréfica
30, ya que, si la mayoria considera que las empresas solicitan personal sobre capacitado,

subestiman sus criterios y consideran que pueden desempefiarse con facilidad.
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Tabla 37. Requisitos solicitados por las empresas en los procesos de seleccidn.

Requisito N° de personas | Porcentaje
Anos de experiencia 99 99%
Nivel educativo 80 80%
Rango de edad 76 76%
Profesion especifica 58 58%
Habilidades especificas 48 48%
Competencias especificas 32 32%
Acceso a la zona de la empresa 32 32%
Segun género 24 24%
Nocturnidad 1 1%

Grafico 37. Requisitos solicitados por las empresas en los procesos de seleccion.
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Anélisis: De acuerdo a los resultados obtenidos, los participantes en un 99% consideran
que los requisitos que mas solicitan las empresas al momento de requerir personal para
desempefiar determinada plaza vacante dentro de la misma, son los afios de experiencia,
seguido del nivel educativo con un 80%, continuando con un 76% el rango de edad, y
colocando como altimos requisitos con un 24%, de acuerdo al género de la persona, y la

disponibilidad de trabajar en horarios nocturnos.

Tabla 38. Tipo de contrataciones conocidas por los solicitantes encuestados.

Tipo de contratacion N° de personas | Porcentaje
Contrato temporal 70 70%
Contrato individual 65 65%
Contrato indefinido 29 29%
Prestacion de servicios profesionales 22 22%
Contrato colectivo 21 21%
Ninguna 3 3%
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Gréfico 38. Tipo de contrataciones conocidas por los solicitantes encuestados.
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Analisis: Con base a las respuestas obtenidas por los participantes un 70% tiene
conocimiento del tipo de contrato temporal, lo cual podria dar un indicador que
actualmente son las contrataciones que mas se estén dando dentro del mercado laboral,
seguido de un 65% que conocen el tipo de contrato individual y en contraste con un 3%
de jovenes gue marcaron no conocer ningun tipo de contrato, lo cual también arroja
indicador valioso en cuanto al desconocimiento de la juventud respecto a sus derechos

laborales como tal.

Tabla 39. Medios para la busqueda de empleo conocidos por los solicitantes.

Medio N° de personas | Porcentaje
Ferias de empleo 94 94%
Redes sociales 87 87%
Boletines de prensa 42 42%
Bolsas de empleo virtual 2 2%
Alcaldias 1 1%

Gréfico 39. Medios para la busqueda de empleo conocidos por los solicitantes.
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Analisis: Con los resultados obtenidos se puede reflejar que un 94% de los participantes
perciben las ferias de empleo como un medio principal para su busqueda de empleo,
seguido de un 87% que manifestd hacerlo por medio de redes sociales, en contraste con
solo un 2% que marco hacerlo mediante bolsas de empleo virtual y un 1% que plasmo
hacerlo por medio de las alcaldias. Reflejando asi que las ferias de empleo y las redes
sociales son los que en la actualidad generan mayor impacto en los participantes para su

busqueda activa de empleo.

Tabla 40. Sitios web para la busqueda de empleo conocidos por los solicitantes.

Sitio Web N° de personas | Porcentaje
Tecoloco 78 78%
Computrabajo 68 68%
Quieroaplicar.com 44 44%
Un mejor empleo 9 9%
Opcién empleo 7 7%
Accion trabajo 2 2%
OLX 2 2%
Ninguno 5 5%

Gréfico 40. Sitios web para la busqueda de empleo conocidos por los solicitantes.
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Analisis: Segun los resultados obtenidos, el 78% de los solicitantes conoce el sitio
“Tecoloco”, el 68% “Computrabajo”, y, en tercer lugar, se encuentra
“QuieroAplicar.com” con 44%. Estos sitios son los mas populares, y retinen la mayor
cantidad de ofertas laborales a las cuales aplicar. Sin embargo, en contraparte existe un
5% de personas gque no conoce ninguno, por lo que hay que ampliar la informacién

sobre estos sitios, que son una excelente herramienta para la busqueda de empleo.
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Tabla 41. Elaboracion de curriculum vitae.

Accion realizada N° de personas | Porcentaje
Busqueda de informacion sobre cémo elaborarlo 47 47%
Pedir ayuda a un amigo o familiar 44 44%
Ir a un ciber café para que se lo elaboren 20 20%
Le ensefiaron en su centro educativo 4 4%

Grafico 41. Elaboracion de curriculum vitae.
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Andlisis: Con base a los resultados obtenidos, un 47% manifesté haber buscado

informacidn por su propia cuenta para poder elaborar su curriculum, seguido de un 44%

que manifestd haber solicitado ayuda de alguien, un 20% se inclind por recurrir a un

ciber café para poder elaborarlo, continuando con un 4% que manifestd haber aprendido

en su centro educativo. Con estos resultados se evidencia que informacion de tal

relevancia para la vida no estd siendo cubierta por los procesos educativos, cuando

deberia ser parte de las orientaciones recibidas en la formacion académica que prepara a

los/as jovenes para poder desempefiarse profesionalmente al culminar sus estudios.

Tabla 42. Criterios de interés de los solicitantes para la busqueda de empleo.

Criterio de interés N° de personas | Porcentaje
Salario 92 92%
Prestaciones 62 62%
Estabilidad laboral 62 62%
Flexibilidad de horarios 32 32%
Acceso al lugar de trabajo 31 31%
Clima laboral 21 21%
Prestigio de la empresa 18 18%
Posicionamiento de la marca 7 7%
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Gréfico 42. Criterios de interés de los solicitantes para la busqueda de empleo.
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Analisis: A través de los resultados obtenidos un 92% manifesté que el principal
criterio de interés a la hora de buscar un empleo es el salario, tomando en cuenta la
remuneracién econémica como un factor determinante para el proceso de busqueda de
empleo , seguido por un 62% que se inclina por las prestaciones que pueden brindar en
determinado empleo, igualado por el mismo porcentaje con la estabilidad laboral, y
colocando dentro de los ultimos lugares al prestigio empresarial con un 18% vy al
posicionamiento de la marca con un 7%, demostrando asi que estos criterio poco 0 nada

influyen al momento de buscar un empleo.

Tabla 43. Estrategias para la busqueda de empleo.

Estrategia N° de personas | Porcentaje
Aplicar a cualquier oferta 36 36%
Aplicar a ofertas que se acoplen al perfil | 64 64%
TOTAL 100 100%
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Gréfico 43. Estrategias para la basqueda de empleo.
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Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos un 64% manifestd que al encontrarse en
el proceso de busqueda de empleo de manera activa buscan que su perfil se adecue a la
plaza que esta siendo ofertada, contra un 36% que indico que al momento de aplicar a
determinada plaza lo hacen a cualquier oferta que se les plantee sin realizar una

evaluacion previa de lo que la plaza estéa solicitando o requiriendo como tal.

Tabla 44. Cantidad de ofertas de empleo a las que han aplicado los solicitantes.

Cantidad de veces | N° de personas | Porcentaje
Primera vez 19 19%
De 2 a 5 veces 61 61%
Mas de 5 veces 20 20%
TOTAL 100 100%

Gréfico 44. Cantidad de ofertas de empleo a las que han aplicado los solicitantes.
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Analisis: En cuanto a los resultados obtenidos, los participantes manifestaron que en un
61% han aplicado a diversas plazas ofertadas entre 2 a 5 veces, seguido por el 20% que
indico haberlo hecho mas de 5 veces y finalizando con un 19% que manifestd hacerlo
por primera vez. Reflejando asi la persistencia de la mayoria de los participantes al

momento de enfrentarse al proceso de busqueda de empleo.

Tabla 45. Razones de aplicaciones a varias ofertas por parte de los solicitantes.

Razones N° de personas | Porcentaje
Nunca llamaron 46 46%
No le parecié la oferta 43 43%
Otras razones 11 11%
TOTAL 100 100%

Gréfico 45. Razones de aplicaciones a varias ofertas por parte de los solicitantes.
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Anélisis: A partir de los resultados obtenidos por los solicitantes, se demuestra que el
46% manifestd haber aplicado a otras ofertas laborales ya que nunca le llamaron para
poder optar a realizar una entrevista de trabajo, seguido de un 43% manifestd hacerlo
porque no le parecié la oferta, siendo que asi que por diversos motivos no cumplian con
sus expectativas, y en un 11% manifestaron otras razones, que se detallan a

continuacion:

Otras razones

Aplican a empleos temporales.

Buscan varias oportunidades.

Buscan empleos complementarios.

Solicitan formacion académica muy elevada (maestrias y diplomados)
No hay muchas plazas para la profesion (docencia)

No cuentan con la experiencia requerida.

No cumplen los requisitos de aplicacion.
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Tabla 46. Informacion indagada por los solicitantes al asistir a una entrevista
laboral.

Tipo de informacion N° de personas | Porcentaje
Informacion sobre el salario 58 58%
Informacion sobre la empresa 50 50%
Informacion sobre el puesto de trabajo 43 43%
Informacion sobre las prestaciones 38 38%

Grafico 46. Informacién indagada por los solicitantes al asistir a una entrevista
laboral.
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Analisis: Por medio de la gréafica se refleja que el 58% de los participantes dijo indagar
de manera inicial al momento de optar por la aplicacion a una plaza de trabajo sobre el
salario que ofrece dicha plaza, siendo de esta manera el valor monetario un factor
primordial para el proceso de busqueda de empleo, seguido de un 50% que manifestd
indagar acerca de la empresa a la cual estan aplicando, luego de un 43% que busca
informacién con respecto a la plaza para la que aplica y finalmente un 38% que

manifiesta investiga acerca de las prestaciones que la plaza ofrece.

Tabla 47. Fases del proceso de seleccion alcanzada por los solicitantes encuestados.

Fase alcanzada N° de personas | Porcentaje
Ninguna 2 2%
Entrevista inicial 40 40%
Evaluacion técnica 8 8%
Evaluacion psicolégica 10 10%
Encuesta socioeconémica | 2 2%
Entrevista de seleccion 26 26%
Ex&menes médicos 12 12%
TOTAL 100 100%
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Gréfico 47. Fases del proceso de seleccion alcanzada por los solicitantes
encuestados.
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Anélisis: De acuerdo a la informacion obtenida por los participantes, un 40% manifesto
haberse quedado en la entrevista inicial en la fase del proceso de seleccion, seguido de
un 26% que manifestdé haber llegado a la entrevista de seleccion, luego el 12% que
manifestd haber realizado los examenes médicos en contraste con el 10% que manifestd
haber realizado la evaluacién psicoldgica, un 8% que manifestd hacer realizado la
evaluacion técnica y un 2% que expreso no haber alcanzado ninguna de las etapas

dentro del proceso de seleccion.

Los resultados de la aplicacion de la encuesta a los solicitantes de empleo permiten
tener un panorama de como la juventud atraviesa el proceso de insercién laboral, sus
ideas acerca del proceso, sus fortalezas y sus aspectos de mejora. Para complementar
esta informacion, a continuacion, se presentan los resultados de la aplicacién de la
evaluacion de competencias laborales, que permitio obtener datos reales acerca del nivel
de competencias y habilidades basicas con el que cuentan los solicitantes encuestados:
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4.1.3. Andlisis de resultados de evaluacion de competencias laborales.

Datos generales

Tabla 48. Experiencia laboral de solicitantes en relacion con nivel educativo.

Experiencia | Basica | Bachillerato | Técnico | Uencurso | Uculminada | N° %

Si 2 12 4 37 6 61 | 61%

No - 11 1 25 2 39 | 39%
TOTAL 100 | 100%

Grafico 48. Experiencia laboral de solicitantes en relacidn con nivel educativo.
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Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos se puede observar que de los
participantes un 61% posee experiencia laboral, de los cuales son 37 personas las que
poseen estudios universitarios en curso, mientras que un 39% manifestdé que no tenian
experiencia laboral siendo de estas 25 personas que tienen la universidad en curso y 11

personas que tienen nivel educativo de bachillerato.
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Tabla 49. Experiencia laboral de solicitantes en relacién con cursos recibidos.

Experiencia Con curso Sin curso [N° de personas| Porcentaje
Si 33 28 61 61%
No 15 24 39 39%
TOTAL 100 100%

Gréfico 49. Experiencia laboral de solicitantes en relacion con cursos recibidos.
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Anélisis: De acuerdo con los resultados obtenidos, puede verse reflejado que de los
participantes encuestados 61 personas poseen experiencia laboral y 39 personas no la
poseen, con relacién a los cursos recibidos son 33 personas las que han recibido uno y
poseen experiencia laboral, mientras que son 15 personas las que han recibido un curso
y no poseen experiencia laboral, reflejando asi la relacion o influencia que tienen el

recibir este tipo de cursos para lograr la insercién laboral de los jovenes.

Tabla 50. Equipos utilizados por los solicitantes en relacion con experiencia
laboral.

Equipo Con experiencia Sin experiencia  |N° de personas| Porcentaje
Computadora 60 39 99 99%
Impresora 50 28 78 78%
Fotocopiadora 41 17 58 58%
Fax 9 2 11 11%
Proyector 30 11 41 41%
Celular 61 37 98 98%
Conmutador 9 3 12 12%
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Gréfico 50. Equipos utilizados por los solicitantes en relacién con experiencia
laboral.
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Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos puede observarse que los equipos mas
utilizados por las personas que poseen experiencia laboral a comparacion de las
personas que no tienen experiencia laboral la fotocopiadora con 60 personas en
contraste con 39 sin experiencia que pueden hacer uso de ella, seguido por la impresora
que son 50 personas con experiencia laboral las que pueden hacer uso de ella a
comparacion de 28 sin experiencia que pueden usarla, al igual que la fotocopiadora que
son 41 personas las que pueden hacer uso de ella a comparacion de solo 17 sin
experiencia que pueden usarla, el fax que son 9 personas con experiencia laboral
quienes pueden utilizarla a comparacion de solamente 2 que sin experiencia pueden
hacer uso de ella, de igual forma el proyector que son 30 personas quienes pueden
utilizarlo que cuentan con experiencia laboral en contraste con 11 que sin experiencia
pueden usarlo y finalmente el conmutador con 9 personas con experiencia laboral que
saben usarlo a comparacion de 3 que pueden hacer uso de el sin experiencia laboral,
demostrando asi que en todos los equipos antes mencionados las personas que tienen

experiencia laboral son quienes mayor dominio poseen.
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Tabla 51. Equipos utilizados por los solicitantes en relacion con cursos recibidos.

Equipo Con curso Sin curso N° de personas| Porcentaje
Computadora 48 51 99 99%
Impresora 41 38 78 78%
Fotocopiadora 34 24 58 58%
Fax 9 2 11 11%
Proyector 30 11 41 41%
Celular 47 51 98 98%
Conmutador 9 3 12 12%

Gréfico 51. Equipos utilizados por los solicitantes en relacion con cursos recibidos.
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Anélisis: De acuerdo a los resultados obtenidos por los participantes en cuanto a los
equipos utilizados por los solicitantes en relacion con los cursos recibidos, son de
relevancia el uso del fax y del conmutador, ya que son 9 personas las que han recibido
los cursos y pueden hacer uso de ellos, contra dos y tres personas que sin tomar los
cursos pueden hacer uso de los mismos, siendo una diferencia relevante en cuanto al

dominio de estos.

Tabla 52. Programas informaéticos utilizados en relacion con experiencia laboral.

Programa Con experiencia Sin experiencia  [N° de personas| Porcentaje
Word 60 39 99 99%
PowerPoint 50 30 80 80%
Excel 47 27 74 74%
Publisher 22 12 34 34%
Access 16 6 22 22%
Movie Maker 14 13 27 27%
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Gréfico 52. Programas informaticos utilizados en relacion con experiencia laboral.

Programas informaticos - Experiencia laboral

120

100

80
60
40
” i n B
0

Word PowerPoint Excel Publisher Access Movie Maker

H Con experiencia M Sin experiencia

Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos por los participantes los programas
donde se reflejan mayor diferencia en cuanto al dominio de los mismos y la experiencia
laboral, son Excel que 47 personas con experiencia laboral lo saben utilizar, en contraste
con 27 que pueden usarlo sin tener experiencia laboral, Publisher que solo un 34%
saben utilizarlo siendo 22 de estas personas quienes ya han tenido experiencia laboral
contra 11 quienes no la han tenido, seguido de Access quienes solo el 22% de los
participantes expresaron saber usarlo, siendo de estos 16 personas con experiencia

laboral y 6 sin experiencia laboral.

Tabla 53. Programas informaticos utilizados en relacién con cursos recibidos.

Programa Con curso Sin curso N° de personas| Porcentaje
Word 47 52 99 99%
PowerPoint 41 39 80 80%
Excel 44 30 74 74%
Publisher 22 12 34 34%
Access 16 6 22 22%
Movie Maker 15 12 27 27%
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Gréfico 53. Programas informaticos utilizados en relacion con cursos recibidos.
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Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos por los participantes con relacién al uso

de los programas informaticos y cursos recibidos, los programas en los que las personas

mencionaron tener un mejor manejo con cursos recibidos son Excel con 44 personas

contra 30 personas que sin curso saben usarlo, sequido de Publisher que lo manejan 22

personas que han recibido cursos contra 12 que lo manejan sin haber recibido dichos

cursos, finalmente Access que 22 personas lo manejan quienes y solamente 6 de quienes

no han recibido dichos cursos lo dominan

Tabla 54. Documentos que pueden elaborar en relacion con experiencia laboral.

Documento Con experiencia | Sin experiencia |[N° de personas| Porcentaje
Carta 54 35 89 89%
Circular 17 5 22 22%
Memorandum 18 5 23 23%
Cuestionario 35 25 60 34%
Formulario 26 15 41 41%
Agenda 24 12 36 36%
Informe ejecutivo 21 6 27 271%
Reporte de investigacion 35 23 58 58%
Ensayo 21 21 42 42%
Articulo 11 11 22 22%
Ninguno 2 - 2 2%
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Grafico 54. Documentos que pueden elaborar en relacién con experiencia laboral.
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Analisis: De acuerdo los resultados obtenidos por los participantes puede verse
reflejado el mayor conocimiento en cuanto a la elaboracion de documentos en las
personas que poseen experiencia laboral tales como cartas quienes son 54 personas las
que pueden elaborarla en contraste con 35 personas sin experiencia que pueden hacerlo,
seguido por la circular que 17 personas con experiencia laboral la conocen mientras que
solo 5 sin experiencia laboral conocen de ella, continuando con el memorandum donde
18 personas pueden hacer uso de él ,en comparacion con solo 5 personas sin experiencia
que lo conocen o pueden elaborar uno, de igual forma el cuestionario que son 35
personas con experiencia laboral quienes lo pueden elaborar, en contraste con 25 que
sin experiencia pueden elaborarlo, igualmente el formulario que 26 personas con
experiencia quienes pueden elaborarlo contra 15 que sin experiencia pueden hacerlo,
seguido por la agenda que 24 personas pueden elaborarla en comparacion con 12 que
sin experiencia lo hacen y el informe ejecutivo que 21 personas con experiencia lo
hacen mientras que solo 6 sin experiencia laboral conocen de ello, denotando asi el
conocimiento con una notable diferencia de reportes o instrumentos mayormente
utilizados en el ambito laboral por las personas que poseen experiencia laboral en

comparacion a las que no la poseen.
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Tabla 55. Documentos que pueden elaborar en relacion con cursos recibidos.

Documento Con curso Sin curso N° de personas| Porcentaje
Carta 40 49 89 89%
Circular 12 10 22 22%
Memorandum 18 5 23 23%
Cuestionario 35 25 60 34%
Formulario 23 18 41 41%
Agenda 23 13 36 36%
Informe ejecutivo 17 10 27 271%
Reporte de investigacion 30 28 58 58%
Ensayo 26 16 42 42%
Articulo 13 9 22 22%
Ninguno 1 1 2 2%

Gréfico 55. Documentos que pueden elaborar en relacion con cursos recibidos.
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Anélisis: De acuerdo a la informacion obtenido de los participantes de acuerdo a la

relacion entre los documentos que pueden elaborar y los cursos recibidos, puede

denotarse de manera mas significativa en documentos tales como ensayos de los cuales

26 personas que han recibido los cursos pueden elaborarlos a comparacion de 16 de los

gue no han recibido ningdn tipo de curso pueden hacerlo, de igual forma se denota

diferencia entre los que han recibido y los que no , en cuanto a la elaboracion de

memorandums ya que son 18 personas quienes habiendo recibido cursos pueden

hacerlos contra solo 5 personas que sin curso presentan conocimiento de este.

139




Tabla 56. Idiomas que dominan los solicitantes de empleo.

Idioma Basico | Intermedio | Experto |N° de personas| Porcentaje
Espaniol 9 19 72 100 100%
Inglés 28 25 5 58 58%
Francés 3 - - 3 3%
Aleman 3 - - 3 3%
Portugueés 2 - 1 3 3%
Italiano 1 1 - 2 2%
Grafico 56. Idiomas que dominan los solicitantes de empleo.
Idiomas - Nivel de dominio
120
100
80
72
60
5
20 I
0 - [ ] [ [ g
Espaiiol Inglés Francés Aleman Portugués Italiano
W Basico M Intermedio Experto

Analisis: De acuerdo a los datos obtenidos por los participantes, puede verse reflejado

que en su mayoria consideran que dominan el idioma espafiol, 72 personas a un nivel

experto, 19 a un nivel intermedio y 9 personas que lo dominan a un nivel basico,

seguido por el idioma inglés, el cual 5 personas manifestaron dominarlo a un nivel

experto, 25 a un nivel intermedio, y 28 que expresaron dominarlo a un nivel basico,

seguido por el francés y aleméan que solamente 3 personas manifestaron dominarlo a un

nivel basico.
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Tabla 57. Rol asumido al trabajar en equipo en relacion a experiencia laboral.

Rol asumido Con experiencia |Sin experiencia [N° de personas| Porcentaje
Escuchar indicaciones 34 19 53 53%
Proponer ideas 30 22 52 52%
Retomar opiniones 12 13 25 25%
Tomar el mando 8 4 12 12%

Grafico 57. Rol asumido al trabajar en equipo en relacidn a experiencia laboral.
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Anélisis: De acuerdo a los resultados obtenidos puede reflejarse que en su mayoria de
personas con experiencia laboral asumen mas el rol de escuchar indicaciones con 34
personas, seguido de proponer ideas con 30 personas que expresan asumir dicho rol,
resaltando también que solamente 8 personas con experiencia laboral expresaron tomar

el mando contra 4 personas que sin experiencia laboral dicen optar por asumir dicho rol.

Tabla 58. Rol asumido al trabajar en equipo en relacion con cursos recibidos

Rol asumido Con curso Sincurso  |N° de personas| Porcentaje
Escuchar indicaciones 29 24 53 53%
Proponer ideas 25 27 52 52%
Retomar opiniones 14 11 25 25%
Tomar el mando 8 4 12 12%
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Gréfico 58. Rol asumido al trabajar en equipo en relacion con cursos recibidos.
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Anélisis: De acuerdo a los resultados obtenidos por los participantes, puede denotarse
que no existe una diferencia significativa entre las personas que han recibido algun tipo
de curso y las que no lo han recibido, ya que los puntajes suelen estar casi al mismo
nivel, como lo es en el caso de escuchar indicaciones donde 29 personas que han
recibido un cursos dicen asumir dicho rol en comparacion con 24 que sin recibir cursos
lo hacen, de igual forma proponer ideas ya que 25 personas que han recibido cursos
dicen asumir dicho rol , en comparacion con 27 personas que sin recibir cursos dicen
asumirlo, con casi igual diferencia dicen asumir el rol de retomar opiniones 14 personas
con cursos y 11 sin cursos, mientras que tomar el mando dijeron asumirlo 8 personas

que han recibido cursos en comparacion de 4 que sin cursos dicen asumir dicho rol.

Tabla 59. Toma de decisiones importantes en relacion con experiencia laboral.

Accion realizada Con experiencia |Sin experiencia [N° de personas| Porcentaje
Hace lo que la familia le aconseja 18 11 29 29%
Considera opinion familiar 24 14 38 38%
Se basa en informacién 29 19 48 48%
Considera alternativas de decision 29 17 46 46%
Considera consecuencias 22 22 44 44%
Se basa en sus sentimientos 3 8 11 11%
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Gréfico 59. Toma de decisiones importantes en relacion con experiencia laboral.
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Anélisis: Con respecto a los datos obtenidos por los participantes se demuestra que las
personas que poseen experiencia laboral dan mayor importancia a aspectos diversos
antes de tomar una decision, posiblemente para poder tener un criterio mas amplio en
cuanto esto, tales como consejos de la familia que manifestaron 18 personas hacerlo, de
igual forma considerar las opiniones familiar con 24 personas con experiencia laboral
que lo hacen, considerar alternativas que mencionaron 29 personas con experiencia
laboral tomarlas en consideracién a comparacion de solo 17 personas sin experiencia

que dijeron no hacerlo.

Tabla 60. Toma de decisiones importantes en relacion con cursos recibidos.

Accion realizada Con curso Sincurso  [N° de personas| Porcentaje
Hace lo que la familia le aconseja 15 14 29 29%
Considera opinion familiar 18 20 38 38%
Se basa en informacion 24 24 48 48%
Considera alternativas de decision 23 23 46 46%
Considera consecuencias 20 24 44 44%
Se basa en sus sentimientos 6 5 11 11%
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Gréfico 60. Toma de decisiones importantes en relacién con cursos recibidos.

Toma de decisiones - Cursos recibidos

4

Hace lo que la familia aconseja 15

I

Considera opiniones familiares

=

o]
N
o

Se informa

Toma en cuenta sentimientos -5 6

0 5 10 15 20 25 30
Cantidad de personas

NN
BB

Acciones realizadas

M Sin curso M Con curso

Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos por los participantes puede reflejarse
que la diferencia entre cada una de las respuestas es minima, ya que casi todas se
encuentran a un mismo nivel, como es el caso de considerar las opiniones familiares en
las que 20 personas sin curso respondi6 afirmativamente, mientras que 18 con cursos
reflejan tomarla en cuenta, de igual forma informarse antes de tomar una decision en
igual cantidad 24 personas respondieron que si lo hacen, al igual que consideras
alternativas que 23 personas con y sin cursos respondieron hacerlo, por tanto de
acuerdo a las respuestas obtenidas son resultados bastantes similares

independientemente de haber recibido algun curso o no.

Tabla 61. Reaccion al hablar en publico en relacion con la experiencia laboral.

Reaccién Con experiencia | Sin experiencia [N° de personas| Porcentaje
Comodidad 29 10 39 39%
Nerviosismo 30 26 56 56%

Disgusto/incomodidad 2 3 5 5%
TOTAL 100 100%
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Gréfico 61. Reaccion al hablar en publico en relacion con la experiencia laboral.
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Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos con respecto a hablar en publico y la
experiencia laboral se reflejan una amplia diferencia entre las personas que poseen
experiencia laboral y las que no, siendo 29 y 11 personas respectivamente las que
manifiestan estarlo al estar en publico, el nerviosismo lo perciben casi en igual manera
tanto los participantes que poseen experiencia laboral y los que no, siendo 30 personas

con experiencia y 26 sin experiencia las que expresan sentirlo.

Tabla 62. Reaccién al hablar en publico en relacién con cursos recibidos.

Reaccion Con curso Sincurso  [N° de personas| Porcentaje
Comodidad 21 18 39 39%
Nerviosismo 27 29 56 56%

Disgusto/incomodidad 1 4 5 5%
TOTAL 100 100%

Gréfico 62. Reaccion al hablar en publico en relacion con cursos recibidos.
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Anélisis : De acuerdo a los resultados obtenidos puede reflejarse que la diferencia entre
los participantes que han recibido cursos y los que no, no es muy significativa, en el
caso de la comodidad 21 participantes con cursos expresaron sentir comodidad con
comparacion de 18 que sin cursos dicen sentirse comodos hablando en puablico, en
cuanto al nerviosismo 27 personas con cursos expresaron sentirlo mientras que 29 sin
cursos expresaron experimentarlo, 4 personas por su parte sin haber recibido cursos
expresaron sentir disgusto al hacerlo a comparacion de solamente 1 que expreso

sentirlo.

Tabla 63. Porcentaje de habilidad verbal en relacion con la experiencia laboral.

Porcentaje HV Con experiencia |Sin experiencia [N° de personas| Porcentaje
0% - 20% 18 11 29 29%
21% - 40% 10 11 21 21%
41% - 60% 9 4 13 13%
61% - 80% 12 7 19 19%

81% - 100% 11 7 18 18%
TOTAL 100 100%

Grafico 63. Porcentaje de habilidad verbal en relacion con la experiencia laboral.
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Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos por los participantes en cuanto a la
habilidad verbal puede verse que tiene una relacion poco significativa ya que 18
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personas que poseen experiencia laboral presentan un porcentaje de 0%- 20% en cuanto
a dicha habilidad, 10 entre 21%-40%, 9 entre 41%-60%, 12 entre 61%-80% y 11 entre
81%-100%, en cuanto a los participantes que no poseen experiencia se denota que 11
personas presentan habilidad verbal en un rango de 0%- 20%, mientras que 11 personas
sin experiencia presentan un 21%-40% habilidad verbal, 4 personas sin experiencia
laboral presentan habilidad verbal en un rango de 41%-60%, 7 personas sin experiencia
en un rango de 61%-80% Yy 7 personas que sin experiencia presentan habilidad verbal en
un 81%-100%.

Tabla 64. Porcentaje de habilidad verbal en relacion con nivel educativo.

Porcentaje HV | Bésica | Bachillerato | Técnico | Uencurso | Uculminada | N° %
0% -20% 2 9 2 14 2 29 | 29%
21% - 40% - 5 1 14 1 21 | 21%
41% - 60% - 3 1 9 - 13 | 13%
61% - 80% - 4 1 13 1 19 | 19%
81% - 100% - 2 - 12 4 18 | 18%
TOTAL 100 | 100%

Grafico 64. Porcentaje de habilidad verbal en relacion con nivel educativo.
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Analisis : De acuerdo a los datos obtenidos por los participantes, puede denotarse que
existe una relacion poca significativa , ya que en los niveles educativos de universidad
en curso 14 personas presentaron una rango de 0%-20%, 14 personas en un rango de

21%-40%, siendo niveles que pueden ser considerado bajos en cuanto al nivel educativo
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que presentan, en cuanto al nivel educativo de bachillerato 9 personas reflejaron un
rango entre 0% y 20% de habilidad verdad y 5 personas un rango entre 21%-40% vy
solamente 2 en un rango entre 81%-100%,, siendo que la mayoria de los participantes

en los diversos niveles educativos se encuentran en una rango considerado medio.

Tabla 65. Resolucion de operaciones numéricas bésicas en relacion con nivel
educativo.

Operacion Basica | Bachillerato | Técnico | Uencurso | Uculminada | N° %
Suma 2 17 5 43 5 72 72%
Resta - 10 4 39 5 58 | 58%

Multiplicacion 1 10 3 30 5 49 | 49%
Division - 11 2 34 5 52 | 52%
Problema 1 7 3 27 4 42 | 42%

Gréfico 65. Resolucion de operaciones numéricas bésicas en relacién con nivel
educativo.
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Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos por los participantes puede verse que la
operacion matematica en la que demuestran mayor dominio de manera general es la
suma ya que 72 personas pudieron realizarla, de estas 43 tienen universidad en curso y
17 bachillerato, en cuanto a la multiplicacion es la operacién matematica en la que

mostraron mayor dificultad ya que solamente 49 personas pudieron realizarla, siendo de
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estas 30 con universidad en curso y 10 con bachillerato. Por tanto, la diferencia en
cuanto a la realizacion de operaciones numéricas basicas no suele tan relevante en

cuanto al nivel de estudios alcanzados.

Tabla 66. Porcentaje de habilidad numérica béasica en relacion con nivel educativo.

Porcentaje HN | Basica | Bachillerato | Técnico | Uencurso | Uculminada | N° %

0% - 4 - 12 3 19 | 19%

20% - 3 - 7 - 10 | 10%
40% 2 3 - 6 - 11 | 11%
60% - 6 4 11 - 21 | 21%
80% - 3 - 14 1 18 | 18%
100% - 4 1 12 4 21 | 21%
TOTAL 100 | 100%

Gréfico 66. Porcentaje de habilidad numérica bésica en relacién con nivel
educativo.
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Analisis: De acuerdo a los resultados obtenidos por los participantes puede verse que
hay una relacion poco significativa en cuanto al nivel educativo y al porcentaje de
habilidad numérica de los solicitantes, ya que hay personas con un 0% de habilidad
numérica que cuentan con universidad culminada o universidad en curso, asi como

tambien lo hay personas con 100% de habilidad numérica, y si bien las personas con
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Unicamente educacion basica no cuentan con un 100% de habilidad numérica, poseen

un 40%, lo que las ubica por encima de personas con niveles educativos superiores.

Tabla 67. Porcentaje promedio de habilidad verbal de los solicitantes encuestados.

%HV | F | %HVXFE | %HV | F | %HVXF | %HV | F | %HVXF
% | 7 0 3% | 4 148 73% | 3 219
3% | 3 9 40% | 4 160 1% | 1 77
7% | 5 35 3% | 2 86 80% | 3 240
10% | 3 30 7% | 1 47 83% | 2 166
13% | 2 26 50% | 3 150 87% | 4 348
17% | 3 51 53% | 3 159 90% | 3 270
20% | 5 100 5% | 3 171 93% | 2 186
23% | 4 92 60% | 1 60 97% | 3 291
21% | 4 108 63% | 5 315 | 100% | 4 400
30% | 3 90 6% | 4 268 | Total | 100 4611
33% | 3 99 70% | 3 210 | % HV Medio: | 46.11%

Anédlisis: Por medio de la presente tabla puede evidenciarse los célculos
correspondientes a la media aritmética que permiten conocer el porcentaje de habilidad
verbal medio que tienen los solicitantes encuestados, lo que arroja un resultado

promedio de 46.11%, lo que los ubica en un rango medio de habilidad verbal.

Tabla 68. Porcentaje promedio de habilidad numérica basica de los solicitantes
encuestados.

%HNB F %HNBXF
0% 19 0

20% 10 200
40% 11 440
60% 21 1260
80% 18 1440
100% 21 2100

TOTAL 100 5440

%HNB Medio: 54,4%

Analisis: Por medio de la presente tabla puede evidenciarse los calculos
correspondientes a la media aritmética que permiten conocer el porcentaje de habilidad
numérica basica que tienen los solicitantes encuestados, lo que arroja un resultado
promedio de 54.4%, lo que los ubica en un rango medio de habilidad numérica basica.
Sin embargo, por ser una habilidad basica, lo ideal seria que todos los solicitantes
contaran con un 100%. Aun asi, los solicitantes cuentan con un mayor porcentaje de

habilidad numérica que habilidad verbal.
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4.2 PRESENTACION DE RESULTADOS CUALITATIVOS
4.2.1 Sintesis de resultados de encuesta aplicada a encargados de

reclutamiento y seleccidn de personal
Proceso de reclutamiento y seleccion: el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal que se aplica actualmente en las empresas presenta ciertas diferencias
segun el rubro al que se dediquen, sin embargo, en todos los procesos se tiene en
comun que hay ciertas fases del mismo indicados por la teoria que en la practica
pueden considerarse casi obsoletas, como es el caso de la encuesta socioeconémica
y la pre solicitud, asi como también hay ciertas fases que solo se llevan a cabo en
ciertos rubros por requisito, como es el caso de los exdmenes médicos, que en su
mayoria se solicitan en el rubro de restaurantes, donde es de ley que se debe
verificar la salud de las personas a contratar, quienes seran responsables directas de

la manipulacion de los alimentos.

Motivaciones de los aspirantes: tanto para la busqueda de empleo como para la
aplicacion a las plazas, las motivaciones de los aspirantes obedecen a factores
econdmicos, de posicionamiento y de superacion personal en su mayoria, y muy
pocos se motivan por encontrar un empleo donde satisfagan sus necesidades de
reconocimiento, por lo que, debido a las condiciones de la realidad salvadorefia, los
jévenes se encuentran inmersos en una cultura de necesidad, que les determina a que
sus motivaciones sean orientadas a cubrir la necesidad inmediata, que es la

subsistencia econémica.

Lamentablemente, para algunas empresas estas motivaciones pueden ser Utiles para
identificar el nivel de susceptibilidad de los candidatos, y pueden valerse de la
necesidad de las personas para ofrecer empleos con ciertas condiciones negativas,
como brindar menos beneficios ante un alto nivel de produccién o desempefio, u
ofrecer a la persona actividades que no se apeguen a su nivel educativo (por
ejemplo, profesionistas desempefidandose en oficios), y por consiguiente,
ofreciéndoles salarios bajos en relacién a lo que deberian ganar de acuerdo a su
formacion profesional, o bien, ofrecer salarios bajos porque no se cuenta con un

nivel educativo mayor.
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Competencias requeridas por los/as encargados/as: segun los resultados
obtenidos, las empresas buscan personas que cuenten con competencias genéricas en
primer lugar. Si bien las competencias técnicas son importantes, la mayoria de los/as
encargados/as manifiesta que esperan encontrar en sus candidatos competencias
genéricas, habilidades blandas y actitudes positivas hacia el desempefio de su

trabajo.

Dificultades o carencias de los aspirantes: desde la perspectiva de los/as
encargados/as, las mayores dificultades que encuentran en los aspirantes es que son
irresponsables y carecen de habilidades sociales, asi como la poca disposicion al

trabajo y actitudes no profesionales.

Relevancia de un curso de preparacion para la insercion laboral: la mayoria de
los/as encargados/as encuestados respalda la necesidad de la existencia de un curso
que prepare a los/as jovenes en cuanto a competencias, habilidades y actitudes para
la insercidn laboral, ya que éste puede favorecer el desarrollo de actitudes positivas
y cualidades que mejoren el perfil de los/as aspirantes, lo que les da mayores
posibilidades de posicionarse en un empleo.

Importancia de los valores: los/as encargados/as identifican en sus aspirantes en su
mayoria valores sociales y éticos, sin embargo, muy pocos han logrado identificar
en ellos valores fisicos, por lo que es importante trabajar esa parte en los aspirantes,
de manera que puedan tener una auto percepcion adecuada y cuenten con una
autoestima fortalecida, lo cual les ayudara mucho tanto para enfrentar
adecuadamente un proceso de seleccion, como para su vida personal. Ademas, la
mayoria de los/as encargados dan mucha importancia a los valores de sus
candidatos, de manera que es necesario trabajar esta area con los aspirantes, para
que sepan identificar sus valores y transmitirlos a los demas, asi como también
desarrollar en ellos otros valores que les permitan ser mas elegibles en los procesos

de seleccion.
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4.2.2 Sintesis de resultados de encuesta aplicada a solicitantes de empleo.

Estado familiar y responsabilidad econdmica: los/as solicitantes encuestados/as
en su mayoria se encuentran solteros/as y no tienen responsabilidad econdmica mas
que por si mismos/as. Este factor puede contribuir a que no desarrollen actitudes de
responsabilidad hacia el trabajo, ya que al no haber personas que dependan de
ellos/as, sus decisiones y acciones solo les afectan a si mismos/as, y no a terceros

que necesiten de su esfuerzo.

Competencias y conocimientos laborales: la mayoria de los/as solicitantes
consideran que las competencias y conocimientos laborales son importantes para
lograr obtener un empleo. Consideran que las competencias que mas poseen son el
trabajo en equipo, la proactividad, la planificacion y la ejecucién, sin embargo,
pocos mencionan contar con liderazgo y responsabilidad, por lo que es necesario
fortalecer esas competencias.

Caracteristicas personales, valores y actitudes: la mayoria de solicitantes
considera que son importantes, sin embargo, en comparacién con la opinién de
los/as solicitantes acerca de la importancia de las competencias, conocimientos
laborales y habilidades, un mayor nimero de solicitantes considera que no son
relevantes sus caracteristicas personales, valores y actitudes para lograr la insercién
laboral. En comparacién con la opinién de los encargados de reclutamiento y
seleccion de personal, hay una discrepancia, ya que para ellos son mas relevantes las
caracteristicas personales, valores y actitudes. Este es un punto que se debe
desmitificar, de manera que los solicitantes de empleo sean conscientes de ello y lo

tomen en cuenta.

Por otra parte, entre las actitudes mencionadas por los solicitantes, la mayoria
menciona contar con una actitud positiva, pero pocos mencionan la contribucion al
ambiente laboral y la implicacion con la empresa, por lo que es importante
desarrollar estas actitudes en los/as jovenes, ya que en un proceso de seleccion no se
busca Unicamente que la persona sea competente para el puesto, sino también que
sus valores, actitudes y caracteristicas personales sean compatibles con los valores

organizacionales y la cultura organizacional.
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Habilidades: los/as solicitantes encuestados manifiestan tener en su mayoria
habilidad para el trabajo en equipo y la adaptabilidad, sin embargo, la flexibilidad,
la capacidad para resolver problemas y la asertividad son habilidades presentadas
por pocos/as jovenes, y éstas son fundamentales para desempefiarse adecuadamente
en un trabajo. Es necesario desarrollar estas habilidades en los/as jovenes para que

tengan mayor éxito en su desempefio laboral.

Facilidad de colocacion: la opinion respecto a la facilidad de colocacién laboral
estd muy dividida, ya que apenas poco mas de la mitad de los/as solicitantes
encuestados/as consideran que tienen facilidad de colocacion con su nivel educativo.
La diferencia de opiniones acerca de la facilidad de colocacion sélo es significativa
con las personas que han culminado sus estudios universitarios, ya que este grupo si
evidencia una tendencia mayor a opinar que se le facilita la colocacién laboral. Por
otra parte, los/as encuestados/as que cuentan solo con educacién basica opinan en su
totalidad que no se les facilita la colocacion laboral. En cuanto a los otros niveles
educativos, la diferencia de opiniones no es significativa, ya que la mitad de ellos

opina que, si tiene facilidad de colocacion, y la otra mitad opina que no.

Capacidad de desempefiar un trabajo con facilidad: la mayoria de los/as
solicitantes encuestados/as considera que puede desempefiar un trabajo con
facilidad. Con respecto al nivel educativo, solo las personas con educacion bésica
opinan en su totalidad que no pueden desempefar un trabajo con facilidad. En el
resto de niveles educativos se observa una tendencia a opinar en su mayoria que si

tienen la capacidad de desempefiar un trabajo con facilidad.

Participacion en cursos/talleres de desarrollo de competencias: poco menos de
la mitad de los/as solicitantes mencionan haber participado en un curso o taller para
el desarrollo de competencias, habilidades y/o actitudes laborales. Estos cursos en su
mayoria han sido impartidos por instituciones publicas, como INJUVE, INSAFORP

y centros educativos.

Informacion brindada en los cursos/talleres recibidos: la informacién brindada
en su mayoria es acerca de las fuentes para la busqueda de empleo y los elementos

que debe contener la hoja de vida. Con base a los resultados se puede observar que
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las instituciones se enfocan en brindar informacion de utilidad para poder aplicar a
un proceso de seleccidon de personal, pero no se enfocan en desarrollar o potenciar
competencias, habilidades y actitudes para el empleo, por lo que instruyen a los/as
participantes acerca de como aplicar, pero no le preparan para ser un candidato con
un mejor perfil, por lo que no contribuyen a formar personas méas elegibles. Sin
embargo, poco més de la mitad consideran que les ha sido de mucha ayuda la

participacion en estos cursos/talleres, y el resto considera que le ha ayudado poco.

Solicitud de personal sobre capacitado: la mayoria de los/as solicitantes
encuestados consideran que las empresas estan solicitando personal sobre
capacitado para desempefiarse en los puestos que ofrecen, sin embargo, esto denota
que la mayoria de jévenes no son conscientes de la importancia que tiene un perfil
de puesto, y puede ser una de las causas por la cual la mayoria aplica a puestos cuyo
perfil solicitado dista del perfil que el candidato puede ofrecer.

Requisitos solicitados por las empresas: la mayoria de solicitantes encuestados/as
mencionan los afios de experiencia, el nivel educativo, el rango de edad y la
profesion especifica como los requisitos mas solicitados por las empresas al aplicar
a una plaza, siendo los afios de experiencia el principal requisito, lo que constituye
un obstaculo para los/as jovenes que desean insertarse en el mundo laboral, ya que a
su edad las probabilidades de cumplir con ese requisito son pocas. Sin embargo, en
este punto se puede concientizar a los/as solicitantes de la importancia de optar por
pasantias, servicio social, practicas sociales y voluntariados como alternativas para

adquirir experiencia significativa.

Tipo de contrataciones conocidas por los/as solicitantes: la mayor parte de
solicitantes conoce el contrato temporal y el contrato individual Unicamente,
mientras que por otra parte hay unos pocos que no conocen ningun tipo de
contratacion. Esta informacion es de vital importancia, ya que los/as jovenes son
una poblacion vulnerable, en especial si son jovenes que obtendran su primer
empleo, y pueden ser victimas de malos entendidos al no conocer los tipos de
contrato y sus implicaciones, y mas aun porque Ultimamente muchas empresas

utilizan contrataciones por prestacion de servicios profesionales o contrataciones
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temporales, y la persona puede confundirse y pensar que es un contrato por tiempo
indefinido.

Medios para la busqueda de empleo: la mayoria de solicitantes conoce las ferias
de empleo y las redes sociales como medios para la busqueda de empleo, sin
embargo, este tipo de medios dan lugar a la informalidad, y si bien tienen muchas
ventajas para ambas partes (encargados de reclutamiento y solicitantes), no siempre
son utilizados para publicar ofertas de empleo para puestos profesionales. Por tanto,
debe instruirse a los/as solicitantes de manera que sepan qué medios son utilizados
para publicar las ofertas de empleo que ellos buscan, asi como también enfatizar
que, aunque sean medios informales, no significa que pueden solicitar informacion a
altas horas de la noche o que pueden ahorrarse todo el proceso y la entrevista por
ese medio, ya que esas son dificultades que algunos encargados de reclutamiento y

seleccion mencionaron presentar con sus candidatos.

Sitios web para la busqueda de empleo: los/as solicitantes encuestados/as
mencionan conocer en su mayoria los sitios Tecoloco y Computrabajo, y en menor
medida Quieroaplicar.com. Es importante hacer de conocimiento de los/as
solicitantes este tipo de sitios, ya que optimizan los procesos de seleccion y
permiten una menor inversién de recursos para ellos/as. Sin embargo, es necesario
no solo que los conozcan, sino también instruirlos/as sobre su uso adecuado, y
concientizarles de que son herramientas que facilitan el proceso, pero no lo

sustituyen.

Elaboracion de la hoja de vida: los/as solicitantes mencionan en su mayoria haber
buscado informacion acerca de como elaborar su hoja de vida, o pedir ayuda a un
amigo o familiar. Sin embargo, la informacion sobre como elaborar la hoja de vida
es muy diversa y varia de acuerdo a cada pais, region, o incluso la profesion
especifica de la persona, por lo que es necesario unificar toda la informacion y
disefiar un formato que esté enfocado en destacar las competencias que los
encargados de seleccion buscan, ya que, en su mayoria, en el pais se lleva a cabo la

seleccién de personal por competencias.
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Criterios de interés de los solicitantes para la busqueda de empleo: la mayoria
de solicitantes manifiestan que sus criterios principales son el salario, las
prestaciones y la estabilidad laboral, 1o que coincide con la percepcion de los
encargados de reclutamiento y seleccion respecto a las motivaciones de los
candidatos para buscar empleo. Esto confirma que los/as solicitantes en su mayoria
dan prioridad a aspectos exclusivamente referidos al componente econémico, y dan

poca valoracion a otros aspectos que pueden constituir un salario emocional.

Estrategias para la busqueda de empleo: si bien la mayoria de solicitantes
mencionan que la mejor estrategia es aplicar a puestos que se acoplen a su perfil,
una gran parte de solicitantes mencionan que la mejor estrategia es aplicar a
cualquier oferta laboral. Esto es una situacion que debe corregirse, ya que, al aplicar
a cualquier oferta, si el candidato no es compatible automéaticamente es descartado
del proceso, por lo que esto puede ocasionar una frustracion en el/la solicitante. Por
otra parte, esto puede ser un indicador de que los/as solicitantes no tienen la
capacidad de identificar los componentes de su perfil. Por todo esto, es importante
ensefiar a los/as jovenes a identificar su perfil, identificar un nivel aproximado de
compatibilidad con los requisitos solicitados en la plaza ofertada, y que aprendan a
aplicar Unicamente a las ofertas que se acoplen a su perfil, comprendiendo que esta
accion les da mayor posibilidad de éxito, o al menos de avanzar en un proceso de

seleccion.

Aplicaciones realizadas: la mayoria de solicitantes encuestados/as menciona haber
aplicado de dos a cinco ofertas, y otra porcién significativa de solicitantes a mas de
cinco. Las razones que mencionan es que nunca les llamaron o que no les parecio la
oferta, lo que puede deberse a dos factores: no aplican a ofertas laborales
compatibles a su perfil, o bien sus expectativas son muy altas respecto a las
condiciones del empleo y por eso rechazan las ofertas. Por estas razones, es
necesario concientizar a los/as solicitantes acerca de las oportunidades laborales a
las que pueden acceder de acuerdo a su nivel educativo y profesion, de manera que
logren adecuar sus expectativas a la realidad del mercado laboral actual. Ademas, es

importante que aprendan de ser posible a pedir respetuosamente una
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retroalimentacion de parte del encargado cuando atraviesan un proceso de seleccién
fallido, de manera que puedan percibir la participacion en un proceso de seleccion
como una experiencia de aprendizaje y preparacion para futuras aplicaciones,
reconociendo aspectos de mejora y trabajando en ellos para tener mayor

probabilidad de éxito en aplicaciones futuras.

Fase del proceso de seleccién alcanzada por los/as solicitantes: la mayoria de
solicitantes encuestados/as han llegado en un proceso de seleccién hasta la
entrevista inicial o hasta la evaluacion psicoldgica, por lo que probablemente han
sido descartados/as de los procesos por la falta de competencias genéricas y
cualidades personales requeridas para el perfil solicitado. Esto confirma la
importancia de desarrollar un programa para el desarrollo de competencias,
habilidades y actitudes para la insercion laboral de los/as jovenes, ya que, si se
potencian en ellos/as las cualidades y competencias buscadas por los encargados de

seleccidn, sus probabilidades de empleabilidad seran mayores.

4.2.3 Sintesis de resultados de evaluacion de competencias laborales.
Experiencia laboral — nivel educativo: la experiencia laboral de los/as solicitantes
encuestados/as no muestra tener relacion con el nivel educativo, ya que gran parte

de los/as encuestados/as tienen experiencia laboral sin importar el nivel educativo.

Experiencia laboral — cursos recibidos: la experiencia laboral de los/as
solicitantes que no han recibido algln curso de competencias laborales muestra una
tendencia poco significativa, sin embargo, con respecto a los/as solicitantes que han
recibido cursos de competencias laborales, es significativamente mayor la cantidad
de personas con experiencia laboral que las que no poseen experiencia, lo cual
puede deberse a que las instituciones que brindan estos cursos tienen convenios de
colocacion con empresas, de manera que una vez cursado, le ofrecen a los/as
participantes una oportunidad laboral (o al menos para realizar una pasantia

remunerada).

Equipos utilizados por los/as solicitantes: la relacion entre los equipos utilizados
por los/as solicitantes y la experiencia laboral unicamente se identifica en cuanto al

uso de fotocopiadora, impresora, fax, proyector y conmutador, siendo los que
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cuentan con experiencia labora los que tienen mayor dominio de estos equipos. Por
otra parte, en relacion con los cursos recibidos, se identifica que en su mayoria es
significativo el uso de fax y conmutador, lo que puede deberse a que las
instituciones brindan cursos de instruccion para cajero/a comercial, ventas y

asistente administrativo/a.

Programas informaticos utilizados por los/as solicitantes: la relacion entre los
programas utilizados por los/as solicitantes y la experiencia laboral se identifica en
cuanto al uso de Microsoft Excel, Microsoft Publisher y Microsoft Access, ya que
son programas de mayor utilidad en el desempefio laboral. Ademaés, los mismos
resultados pueden observarse en relacion con los cursos recibidos, lo que
probablemente se debe a que algunos cursos de formacion en competencias técnicas

estan orientados al paquete de Microsoft Office.

Documentos elaborados por los/as solicitantes: la relacion entre los documentos
elaborados por los/as solicitantes y la experiencia laboral se identifica en cuanto a la
capacidad de elaboracion de cartas, circulares, memorandum, cuestionarios,
formularios, agendas, informes ejecutivos y reportes de investigacion, los cuales son
documentos comdnmente elaborados en el quehacer diario de una empresa. En
cuanto a la relacion de los documentos elaborados y los cursos recibidos,
Unicamente es significativa la elaboracion de ensayos y memorandum. En general,
los documentos que la mayoria de solicitantes puede elaborar son cartas y reportes
de investigacion, lo cual se debe probablemente a que son documentos que se

ensefian en la formacion académica.

Idiomas y nivel de dominio: la totalidad de solicitantes encuestados/as dominan el
espafol, ya que es la lengua natal, sin embargo, no todos consideran dominarla a un
nivel experto. Hay personas que consideran dominarlo a un nivel basico o
intermedio, y manifestaron que esto es asi porque a pesar de ser su lengua natal son
conscientes de que no dominan todos los conceptos o las reglas ortogréficas, por lo
que no pueden afirmar que lo dominan en nivel experto. Por otra parte, mas de la
mitad de solicitantes domina el idioma inglés, pero en su mayoria en un nivel basico

o0 intermedio. Esta cifra deberia incrementar, ya que las exigencias actuales solicitan
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personas con dominio intermedio a experto en su mayoria, y ademas, una gran
opcion de empleo para las personas jovenes son los call center, pero éstos solicitan
dominio del idioma inglés en un nivel experto para poder aplicar. Otros idiomas

como el portugués, francés, aleman e italiano son dominados por una minoria.

Trabajo en equipo: la relacion entre el rol asumido por los/as solicitantes cuando
deben trabajar en equipo y la experiencia laboral demuestra que, en su mayoria, las
personas tienden a limitarse a escuchar indicaciones y ejecutarlas o a proponer ideas
Unicamente, lo cual puede deberse a que en su mayoria desempefian cargos
operativos. En cuanto a la relacion del rol asumido por los/as solicitantes y los
cursos recibidos, no se identifica una tendencia significativa, por lo que se puede
afirmar que los cursos no han sido determinantes en el desarrollo de esta
competencia. En general, la mayor parte de solicitantes encuestados/as se limitan a
estas dos opciones, y son pocos los que retoman opiniones del resto para tomar
decisiones, o que toman el mando y dicen a otros qué se debe hacer, por lo que esto
evidencia que es importante trabajar en el desarrollo de liderazgo en los/as

solicitantes, y preferentemente instruirles en estilos de liderazgo positivos.

Toma de decisiones: la relacion entre la toma de decisiones y la experiencia laboral
es significativa, ya que, en su mayoria, las personas con experiencia laboral tienden
a tomar decisiones con base a la busqueda de informacion de respaldo, considerar
alternativas de decision y considerar opiniones de familiares y amigos para tomar
decisiones. En cuanto a los cursos recibidos, la relacion no es significativa, por lo
que se afirma que los cursos no han contribuido en la formacion de esta
competencia. Sin embargo, es necesario formar a los/as solicitantes en esta area, de
manera que sepan qué acciones son validas para tomar una decision con criterio
propio, y que sepan anticiparse al futuro valorando las consecuencias de sus

decisiones.

Hablar en publico: la relacion entre la reaccion ante hablar en publico de los
solicitantes y la experiencia laboral es significativa en cuanto a la comodidad que
presentan. Con respecto a la relacién con los cursos recibidos, esta no es

significativa. Es necesario trabajar en que los/as solicitantes desarrollen esta
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habilidad, ya que es bastante requerida por los reclutadores y forma parte de las
habilidades sociales que una persona debe poseer para insertarse en el mundo

laboral.

Habilidad verbal: la habilidad verbal de los/as solicitantes tiene una relacion poco
significativa con la experiencia laboral, ya que, si bien las personas que presentan
mayor porcentaje de habilidad verbal en su mayoria cuentan con experiencia
laboral, también un alto nimero de personas con experiencia laboral posee habilidad
verbal muy baja. En cuanto a la relacion de la habilidad verbal con el nivel
educativo, también puede afirmarse que tiene una relacién poco significativa, ya que
aparte de las personas con educacion basica (que tienen porcentaje de habilidad
verbal muy bajo), los niveles educativos que cuentan con mayor cantidad de
personas con habilidad verbal alta son los universitarios en curso y personas con
estudios universitarios culminados, sin embargo, esto es poco determinante porque
en los mismos niveles educativos hay porcentajes significativos de personas con

habilidad verbal muy baja.

En cuanto al porcentaje de habilidad verbal media obtenido por los/as solicitantes,
se puede ubicar en un rango medio, sin embargo, por debajo de la mitad de las

palabras requeridas.

Por otra parte, es importante mencionar que, dentro del significado de las palabras,
hubo algunos que expresaron que para ellos el trabajo significaba “Una maldicién
xD” y que la palabra motivacion significa “tenerla a mi lado”. Esto es un indicador
de la poca madurez emocional que presentan algunos solicitantes, ya que se les
expreso previamente que era parte de una investigacion formal y ellos/as accedieron
voluntariamente a completar los instrumentos. Este fendmeno puede vincularse con
las opiniones de los encargados de reclutamiento y seleccion, que mencionaban que

una dificultad para ellos es la poca seriedad y actitud profesional de los aspirantes.

Habilidad numérica: la relacion del dominio de las operaciones numéricas basicas
con el nivel educativo es poco significativo, ya que, si bien las personas con
educacion basica no pudieron completar todas las operaciones, el resto de grupos no

presenta datos significativos. Sin embargo, se esperaria que en los niveles
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universitarios y con estudios universitarios culminados el nivel de dominio fuera
elevado, pero los resultados muestran que no es asi. En general, la operacion con
mayor dominio es la suma, y las de menor dominio son la multiplicacion y la

resolucion de problemas basicos de aplicacion.

En cuanto al porcentaje de habilidad numeérica basica media, si bien se ubica
siempre en un rango medio es un puntaje mayor que el porcentaje de habilidad
verbal, por lo que puede afirmarse que los/as solicitantes tienen un mayor dominio
de la habilidad numérica que de la habilidad verbal. Sin embargo, esta evaluacion se
disefid con operaciones bésicas que toda persona deberia manejar, por lo que hay
que considerar el hecho de que la gran mayoria de solicitantes no cumplen con la
habilidad numeérica béasica requerida, los cuales son contenidos que se aprenden

desde la educacion basica.

4.2.4 Andlisis comparativo de resultados encargados de reclutamiento y
seleccién-solicitantes de empleo
Los resultados obtenidos con la aplicacién de instrumentos a encargados de

reclutamiento y seleccion, y solicitantes de empleo, permiten identificar ciertas
brechas entre ambos grupos de interés. Estas diferencias son importantes, ya que
facilitan la identificacion de necesidades de intervencidn a tomar en cuenta para que
el proceso de insercion laboral sea efectivo para ambas partes. Los aspectos mas

relevantes a destacar son:

Los encargados de seleccion manifiestan dar interés especial a las competencias,
habilidades y actitudes de los solicitantes. Sin embargo, en la perspectiva de los
solicitantes de empleo, si bien los consideran importantes, son la experiencia laboral
y la formacién los aspectos que consideran mas relevantes y valorados por los
encargados, y las competencias, habilidades y actitudes se encuentran en un segundo
plano.

Si bien en ambos grupos se destaca la necesidad econdmica como principal
motivacién para la basqueda de empleo, los solicitantes de empleo consideran que
los encargados de seleccion solicitan personal sobre calificado a cambio de bajas
remuneraciones y beneficios. Esto influye en la formacién y presencia de actitudes

negativas hacia el empleo por parte de los solicitantes.
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En general, los encargados de seleccion buscan personas con competencias y
habilidades como liderazgo y proactividad, pero, en contraparte, tanto ellos como
los solicitantes no dan relevancia al potencial de crecimiento en las empresas, por lo
que estas competencias y habilidades (en caso de tenerse) podrian quedar
“desperdiciadas” si no son explotadas adecuadamente.

Los encargados de reclutamiento y seleccion sefialan los pasos del proceso de
seleccidn que llevan a cabo en sus empresas, y los solicitantes sefialan los pasos en
los que han alcanzado a participar, sin embargo, entre estos no se evidencia la
existencia de un proceso de comunicacion y retroalimentacion efectiva entre ambas
partes, de manera gque los encargados no comunican su lugar o estado en el proceso
a sus candidatos ni facilitan que obtengan un aprendizaje de la experiencia de
participar de él, y los solicitantes, por su parte, tampoco interiorizan sus
experiencias y desconocen de lo que sucede en el proceso, por lo que genera
desinterés y actitudes negativas hacia la insercion laboral en ellos, y no se da la
oportunidad de identificar aspectos de mejora en ellos para futuras experiencias.

Los encargados de seleccion sefialan ciertas deficiencias en los solicitantes de
empleo referidas a las competencias, habilidades y actitudes con las que cuentan,
mientras que los solicitantes manifiestan si poseerlas. Sin embargo, mediante la
aplicacion de la evaluacion de competencias laborales se puede confirmar que los
solicitantes no cuentan con las competencias, habilidades y actitudes suficientes.
Ademas, este instrumento permitié confirmar que los cursos que han recibido no
han sido determinantes en la formacion de competencias laborales, lo que también

discrepa con lo afirmado por los solicitantes.

Estos aspectos detectados reafirman la necesidad de disefiar un curso mas especifico
encaminado no solo a la adquisicion de conocimientos utiles para la insercion
laboral, sino también al desarrollo de las competencias, habilidades y actitudes que

los encargados de reclutamiento y seleccion de personal buscan.

Este curso, a diferencia de otros, debe orientarse bajo los principios teoricos,
metodologicos y técnicos que brinda la psicologia, de manera que con el aprendizaje

adquirido se logre la modificacion de actitudes y comportamientos en los
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participantes, formando asi a jovenes mas preparados y competentes no solo para un

proceso de insercion laboral, sino para la vida misma en todas sus dimensiones.

4.3 DIAGNOSTICO

Segun los resultados obtenidos con la presente investigacion, puede afirmarse que
los/as jovenes del area metropolitana de San Salvador que se encuentran en busca de
empleo no cuentan con las competencias, habilidades y actitudes suficientes que son

requeridas para insertarse exitosamente en el mundo laboral, debido a lo siguiente:

En cuanto a los encargados del proceso de reclutamiento y seleccion, buscan en sus
procesos de seleccion personas que cuenten con competencias genéricas,
habilidades blandas y actitudes positivas hacia el desempefio de su trabajo, dejando
las competencias técnicas en un plano secundario. Sin embargo, ellos encuentran
como mayor dificultad en sus procesos que los aspirantes tienden a ser
irresponsables, carecer de habilidades sociales, mostrar poca disposicion al trabajo y

actitudes no profesionales.

Por otra parte, los solicitantes de empleo se consideran capaces de desempefiarse en
un puesto de trabajo y creen gque las empresas buscan personal sobrecalificado. Sin
embargo, las motivaciones que presentan confirman que la mayoria dan prioridad a
aspectos exclusivamente econémicos, y dan poca valoracion a otros aspectos.
Ademas, dan mayor valor a las competencias técnicas, y dejan en segundo plano las
competencias genéricas, habilidades blandas y actitudes positivas (que es lo que los

encargados de seleccion manifiestan buscar mayoritariamente en sus procesos).

Finalmente, los resultados de la evaluacion de competencias laborales contradicen lo
que los solicitantes de empleo manifiestan, ya que demuestran que la mayoria no
cuenta con las competencias laborales basicas que les permitan desempefiarse
adecuadamente en un empleo. Dicha evaluacion demuestra que la relacion entre la
experiencia laboral y los cursos recibidos es significativa, ya que muchas veces al
culminar los cursos existen gestores de empleo que se encargan de garantizar la
colocacion laboral de los participantes de dichos cursos. Sin embargo, ni la
experiencia laboral ni los cursos recibidos han demostrado ser altamente

significativos en el desarrollo de competencias laborales bésicas, sino que las
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competencias y habilidades han sido adquiridas mediante experiencias personales y
de educacion bésica.

Por estos planteamientos, se afirma que la poblacion no cuenta con las
competencias, habilidades y actitudes necesarias para la insercion laboral, y se
evidencia que no existe una correspondencia entre las necesidades de los encargados
de reclutamiento y seleccion y lo que los solicitantes creen que se requiere de ellos,
por lo que hace falta una conciliacion de los puntos de vista para comprender el
fendmeno de la insercion laboral y que todos los esfuerzos de lleven a cabo en una

misma direccion.

En vista de lo anterior, es importante llevar a cabo acciones que permitan nivelar las
competencias, habilidades, actitudes, herramientas y acciones de los solicitantes de
empleo con las necesidades y exigencias requeridas por los encargados de seleccion,
de manera que el proceso de insercion laboral sea exitoso para ambos actores

involucrados en el mismo (solicitantes de empleo y encargados de seleccion).

Por todo lo anterior, es necesario el disefio de un programa para el desarrollo de
competencias, habilidades y actitudes para la insercion laboral de los/as jovenes, que
se enfoque en el desarrollo de habilidades blandas, competencias laborales y la
formacion de actitudes positivas ante el empleo, que son los aspectos a los que
los/as reclutadores/as dan mas preponderancia en los procesos de seleccion de
personal, y ademas, es de suma importancia incluir en dicho programa otros
contenidos que permitan la prevencion de situaciones desfavorables, como los tipos
de contrataciones, la identificacion de ofertas laborales falsas o estafas (que en
ocasiones estan relacionadas incluso a la prostitucién), derechos y deberes laborales,
entre otros, ya que la juventud motivada por los aspectos econémicos del empleo, y
en su deseo y necesidad de conseguir un empleo, se convierte en una poblacion

vulnerable.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Los resultados de la investigacion diagnostica realizada indican que los jovenes
del area metropolitana de San Salvador que se encuentran en busca de empleo
no cuentan con las competencias, habilidades y actitudes suficientes que son
requeridas para insertarse exitosamente al &mbito laboral, por lo que es necesaria
la implementacion del programa para el desarrollo de competencias, habilidades

y actitudes disefiado para incrementar sus posibilidades de insercion laboral.

De acuerdo a los resultados obtenidos, las competencias mas requeridas en los
jévenes son el trabajo en equipo, la comunicacion, mantenimiento de relaciones
interpersonales saludables, control emocional, resolucion de conflictos,
liderazgo y toma de decisiones; las habilidades méas requeridas en ellos son las
sociales y cognitivas, y las actitudes mas requeridas en ellos son la honestidad,
responsabilidad, compromiso y lealtad organizacional, por lo que estas

constituyen las principales necesidades a abordar con el programa disefiado.

A raiz de la investigacion, se disefié un programa denominado “Mi camino hacia
el empleo”, el cual estd orientado para ejecutarse en los diferentes centros
educativos publicos y privados del pais con poblacion de los Gltimos afios de
bachillerato, de manera que este pueda tener un amplio alcance, puedan
desarrollarse las competencias, habilidades y actitudes necesarias en los jovenes
y puedan encontrarse preparados para un proceso de insercion laboral al

culminar sus estudios.

5.2 Recomendaciones

Retomar el presente programa para futuras investigaciones, en las cuales se
verifique su efectividad y se actualice de acuerdo a las nuevas exigencias que
surjan por los cambios que pueden darse en el contexto laboral, manteniendo el

programa siempre vigente.
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e Promover y regular la ejecucion del programa disefiado en los niveles de
bachillerato de todos los centros educativos del pais, de manera que toda la
poblacion joven de El Salvador pueda tener acceso a una formacién en
competencias, habilidades y actitudes laborales que le prepare para su vida
laboral y su insercion exitosa. Esta ejecucion deberd estar a cargo de

profesionales de la psicologia capacitados para dicho fin.

e Disefiar un mecanismo de comunicacion activa entre los responsables de los
procesos de seleccion y los solicitantes de empleo que participan en dichos
procesos, que permita informar a los participantes sobre su estado en el mismo y
retroalimentarle constructivamente, favoreciendo asi que la participacion en un
proceso de seleccion se convierta en una experiencia positiva y una oportunidad

de aprendizaje para la juventud aplicante que no cumpla con el perfil requerido.
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7.2 Descripcién del programa
El presente documento constituye la propuesta de un programa tendiente al desarrollo

de competencias, habilidades y actitudes para la insercion laboral, correspondiente al
proceso de grado denominado “Diagnéstico y propuesta tendiente al desarrollo de
competencias, habilidades y actitudes para la insercion laboral en jovenes del area
metropolitana de San Salvador”, que surge como respuesta ante los hallazgos

obtenidos en la investigacion diagnostica realizada.

El programa ha sido denominado “Mi camino hacia el empleo”, y busca ser una
alternativa mas completa en comparacion con la oferta de cursos/talleres para el
desarrollo de competencias y habilidades laborales que existe actualmente, tanto en

iniciativas publicas como privadas.

El programa constara de dos partes, la primera enfocada a aspectos relacionados con los
conocimientos laborales y el proceso de insercion laboral, y la segunda enfocada en el
desarrollo de competencias, habilidades y actitudes especificas en los participantes, asi
como el fortalecimiento de su autoestima y la elaboracién de un proyecto de vida, que
son aspectos que pueden mejorar sus perfiles y prepararlos para ser probablemente méas
elegibles en los procesos de seleccién en los que participen. Cada una de las partes
cuenta con un conjunto de talleres psicoeducativos organizados en unidades tematicas.

A continuacion, se detalla la estructura del programa:
Parte I. “Conociendo el camino”

e Unidad 1- “;Para qué trabajamos?”: en esta unidad se abordara la definicion de
trabajo, la importancia del empleo y del papel que como colaboradores/as se
desempefia en una empresa.

e Unidad 2 — “Definiendo quién soy”: en esta unidad se abordara la importancia de
identificar el perfil personal y profesional, asi como el empleo de estrategias para
identificar las aptitudes, competencias, habilidades, intereses y caracteristicas
personales con los que cada participante cuenta.

e Unidad 3 — “En busca del tesoro”: en este modulo se abordaran los medios y
fuentes para la busqueda de empleo, estrategias para mejorar la busqueda de

empleo, la elaboracion de la hoja de vida, saber identificar los requisitos solicitados
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y la compatibilidad del perfil que se tiene con el perfil requerido, andlisis de las
ofertas laborales y la confiabilidad de las fuentes que las publican.

Unidad 4 — “;Como ser elegido/a?”: en esta unidad se abordaran las estrategias
para enfrentar adecuada y exitosamente un proceso de seleccion en el que se
participe, de manera que los participantes aprendan a dar a conocer su perfil
profesional, se encuentren preparados para enfrentar una entrevista laboral con una
actitud profesional, sepan comportarse adecuadamente a lo largo del proceso y, en
caso de no conseguir el empleo, que logren extraer aprendizajes de la experiencia,
desarrollar tolerancia a la frustracion y autocritica constructiva para identificar
aspectos de mejora que puedan tomar en cuenta y perfeccionar en procesos futuros
de los que formen parte.

Unidad 5 — “Lo que debo dar y recibir”: en esta unidad se abordaran aspectos
béasicos relacionados con los derechos y obligaciones legales de los trabajadores
segun la legislacién laboral vigente, como son los tipos de contrataciones laborales,
los derechos y deberes de trabajador y empleador en los procesos de renuncias y
despidos, el abandono de trabajo, medios de proteccion ante conflictos laborales,
obligaciones tributarias ligadas al ejercicio del empleo (declaracion de renta), entre
otros aspectos de relevancia.

Unidad 6 — “El plan B”: en esta unidad se abordaran formas alternativas al trabajo,
como las pasantias, el voluntariado y el emprendedurismo, de manera que los
participantes conozcan otras formas de ganar experiencia laboral, o bien, de generar

sus propios ingresos.

Parte Il. “Preparandome para el viaje”

Unidad 7 — “Aprendiendo a ser mejor”: en esta unidad se abordaran una por una
las competencias que mas se necesita desarrollar y/o potenciar en los participantes
(con base a la demanda expresada por los encargados de reclutamiento y seleccion
encuestados) para incrementar sus posibilidades de ser elegibles en los procesos de
seleccidn a los que apliquen.

Unidad 8 — “Tu actitud cuenta”: en esta unidad se abordara la importancia que

tienen las actitudes y valores personales para los procesos de seleccion, y se
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emplearan estrategias para identificar y potenciar las actitudes, valores y
caracteristicas personales de los participantes, asi como también desarrollar en ellos
actitudes positivas hacia el trabajo y una actitud profesional.

e Unidad 9 — “Mi bienestar ante todo”: en esta unidad se abordaran aspectos
relacionados con el auto concepto y la auto percepcion de los participantes, asi
como también el empleo de estrategias para el fortalecimiento de la autoestima de
los mismos, de manera que sean conscientes de su valor y el aporte que pueden
brindar a una empresa, como también con el objetivo de desarrollar un factor
protector ante la posibilidad de no conseguir insertarse laboralmente en los primeros
procesos en los que participen.

e Unidad 10 — “Definiendo mi rumbo”: en este moédulo se abordaran aspectos
relacionados a qué es el proyecto de vida y su importancia, y se promovera la
construccion de un proyecto de vida personal y la deteccion de acciones y
estrategias que deben llevarse a cabo a corto, mediano y largo plazo para cumplir las

metas personales y profesionales trazadas en el proyecto.

7.3 Justificacion del programa
La juventud salvadorefia se encuentra inmersa en un contexto socioeconémico que le

plantea muchos retos para la insercion laboral, lo que, ademas, se conjuga con las
deficiencias en el sistema educativo, que ha dado como resultado que la mayoria de
jévenes no cuenten con las competencias, habilidades y actitudes basicas requeridas
para el empleo.

Una gran cantidad de jovenes, por razones diversas como lo es la falta de recursos
econdmicos o la adquisicion temprana de compromisos familiares, entre otros aspectos,
se ve limitada a alcanzar un nivel educativo medio, como el bachillerato o un nivel
técnico; otra porcion de jovenes mas favorecida, ya sea por su esfuerzo o porque
cuentan con el apoyo de sus familiares, logra cursar una carrera universitaria y obtener
un nivel educativo superior. Sin embargo, en ambos grupos se hace presente el deficit
de competencias, y aunado al desconocimiento sobre el mercado laboral, la reducida
oferta laboral para personas que no cuentan con una universidad culminada, los filtros
qgue necesariamente las empresas deben introducir en sus procesos de seleccidon de

personal (entre ellos la exigencia de una amplia experiencia laboral en el area de
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aplicacion), y las amenazas a la seguridad que se encuentran a la orden del dia (que en
el ambito laboral se hacen presentes por medio de ofertas de empleo falsas que se valen
de la necesidad de las personas para la basqueda de victimas), constituyen obstaculos
para la insercion laboral de los jovenes, quienes se encuentran motivados y necesitados
de obtener una experiencia laboral y empezar a ser productivos para satisfacer sus
necesidades bésicas, por lo que también ante dicha necesidad se vuelven una poblacion
vulnerable, con altas posibilidades de ser victimas de, como minimo, empleadores que

tiendan a violentar los derechos laborales de sus colaboradores.

Ante la situacion planteada, tanto instituciones publicas como privadas han tomado la
iniciativa de disefiar y brindar cursos de conocimientos laborales y habilidades para la
vida y el trabajo, sin embargo, segun la investigacion realizada, estos cursos no cuentan
con un alcance significativo, y se enfocan en brindar herramientas para capacitar a sus
participantes en la busqueda de empleo, pero no profundizan en el desarrollo de
competencias, habilidades y actitudes compatibles con las exigencias actuales de las
empresas que ofertan empleos, ni en aspectos que permitan preparar a los participantes
con respecto a la situacion laboral, sus riesgos latentes y los derechos y obligaciones

que se adquieren con el empleo.

Por tanto, es importante disefiar un programa para el desarrollo de competencias,
habilidades y actitudes para la insercion laboral que surja directamente de un
diagndstico de la situacion laboral actual, en donde partiendo de las competencias
laborales con las que cuenta la juventud, se empleen estrategias para desarrollar y
potenciar esas competencias, habilidades y actitudes laborales en las que se presentan
deficiencias, y de esta forma, conciliar con las necesidades y exigencias de las
empresas, para que los jovenes se encuentren a la altura de las expectativas de los
reclutadores y encargados de los procesos de seleccion, tengan mayor probabilidad de
éxito en la insercion laboral, y ademas, cuenten con conocimientos laborales adicionales
que les permitan una rapida adaptacion y encontrarse mas protegidos ante la posibilidad

de intentos de vulnerar sus derechos laborales, entre otros riesgos latentes.
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7.4 Objetivos del programa
7.4.1 Objetivo general
Disefiar un programa tendiente al desarrollo de competencias, habilidades y

actitudes que permitan favorecer la insercion laboral de sus participantes.

7.4.2 Objetivos especificos
Brindar conocimientos y estrategias que faciliten a los participantes la comprension

del proceso de insercién laboral y les permita afrontarlo con éxito.

Emplear estrategias que permitan desarrollar en los participantes competencias,
habilidades y actitudes especificas que les permitan tener un mejor perfil profesional
y aumentar sus probabilidades de éxito en los procesos de seleccion en que

participen.

Concientizar a los participantes acerca de los posibles factores de riesgo
relacionados a la busqueda y el desempefio en el empleo, para prevenir las
posibilidades de ver sus derechos laborales vulnerados, entre otros riesgos a los que

los jOvenes se pueden encontrar expuestos.

Elaborar materiales de apoyo y planes operativos que orienten las actividades a

realizar, faciliten la ejecucion del programay el alcance de sus objetivos.

Planificar estrategias de evaluacion y seguimiento que puedan ser aplicadas para

verificar el cumplimiento de los objetivos y la efectividad del programa.

7.5 Politicas y normas del programa
7.5.1 Politicas
El desarrollo del programa podra tener lugar en las instituciones educativas publicas

0 privadas del pais.
En el programa podran participar todos los alumnos pertenecientes a las
instituciones publicas o privadas que estén cursando segundo afio de bachillerato, o

tercer afio en caso de cursar bachillerato técnico vocacional.
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El programa estara enfocado a proporcionar conocimientos laborales, y contribuir al
desarrollo de competencias, habilidades y actitudes para la efectiva insercion laboral
de los jovenes que sean beneficiarios del mismo y prepararlos para enfrentar la vida
laboral.

Los participantes en el programa podran expresar de manera abierta sus opiniones
con respecto a cada tema desarrollado dentro del mismo.

El facilitador utilizara la metodologia adecuada de acuerdo a las caracteristicas de
los jovenes con quienes esté trabajando, siendo el responsable de la organizacion y
desarrollo de la misma.

La aplicacion del programa dispondra de un horario accesible para todos los jovenes
que hagan uso del mismo, que se acople a las disposiciones de la institucion que lo
ejecute.

El programa poseeré vigencia por el periodo de tiempo en que el contexto laboral se
mantenga en condiciones similares a los hallazgos encontrados en la investigacion
diagnostica de la que el mismo deriva. Posteriormente, el programa debera
modificarse acuerdo a las necesidades que el contexto laboral vaya exigiendo con el

paso del tiempo.

7.5.2 Normas
Las instituciones donde se haga uso del programa deben contar con un espacio

adecuado en donde desarrollar cada unidad contenida dentro del mismo.

Deberan de participar en el programa Unicamente jOvenes que se encuentren
cursando su segundo afio de bachillerato o tercer afio si cursan una opcion de
bachillerato técnico vocacional.

El programa deberd ser un recurso que beneficie a los jovenes de los centros
educativos que participen, sin distincion de genero, religion, etnia o algun otro
criterio que podria considerarse excluyente.

Los participantes deberan expresar sus ideas, pensamientos y aportes respecto a
cada unidad o temética sobre la base del respeto, sin utilizar palabras soeces ni
recurrir a criticas negativas a otros participantes.

El facilitador deberd de utilizar metodologias que se adapten a la totalidad de la

poblacién y deberan ser coherentes con la tematica abordada.

186



Se estableceran jornadas de cuatro horas para el desarrollo de cada tematica
contenida dentro del programa. Sin embargo, si las condiciones lo requieren, puede
desarrollarse cada tematica en dos jornadas de dos horas cada una.

El programa tendra una duracion aproximada de ocho meses, con una frecuencia de
una jornada por semana.

Los participantes deberan asistir y participar activamente en al menos el 80% de las

jornadas para obtener una certificacion de participacion.

7.6 Ambito de uso

El programa “Mi camino hacia el empleo”, podra ser administrado y ejecutado por los

siguientes responsables:

El programa podré ser administrado en centros educativos publicos y privados de El
Salvador, con estudiantes de los ultimos afios de bachillerato, siempre y cuando sea
ejecutado por profesionales de la psicologia competentes para dicho fin.

El programa podrd ser administrado por Organizaciones No Gubernamentales
Unicamente para promover que sea ejecutado en los centros educativos como se ha
dispuesto.

El programa podra ser utilizado por jovenes estudiantes de la carrera de Licenciatura
en Psicologia que opten por implementarlo en centros educativos como parte de su
servicio social o practica profesional, o dar continuidad al presente programa
investigando su efectividad y actualizdndolo segun las nuevas demandas del
contexto laboral, con un diagnostico previo que justifique los cambios.

El programa podra ser promovido por universidades como una oferta de formacién
complementaria para sus estudiantes. En este caso, los participantes deberan
concientizarse de que este es un curso de formacion y desarrollo de competencias,
habilidades y actitudes, y no un canal para obtener oportunidades laborales al

culminarlo.

7.7 Metas del programa
Desarrollar las habilidades que los jovenes poseen en diferentes ambitos que les

ayude a poder incorporarse al area laboral en un 80%
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Proporcionar los conocimientos necesarios que les permita a los jovenes estar
preparados de una manera integral para incorporarse de manera exitosa al ambito
laboral en un 85%

Mejorar las actitudes de los jovenes hacia el trabajo en general, que les permita tener
una vision mas integral del empleo y de las responsabilidades que este conlleva en
un 85%

Fortalecer habilidades de liderazgo, comunicacion y relaciones interpersonales que
les permita a los jovenes obtener un perfil optimo al momento de aplicar a diversas
plazas para insertarse al mundo laboral en un 85%

Facilitar las oportunidades laborales y de formacién en un 75% de los jovenes
participantes del programa.

Favorecer en un 90% los procesos motivacionales de los jovenes al momento de

insertarse al mundo laboral.

7.8 Facilitacion del programa

La ejecucion del programa se llevara a cabo mediante un curso para el desarrollo de

competencias, habilidades y actitudes, por lo que el perfil y las funciones del facilitador

son muy importantes.

Cualquier persona gue se encargue de facilitar el presente programa, debera contar con

las siguientes caracteristicas:

Preferentemente, que cuente con una edad entre 22 a 30 afios, para que la diferencia
de edad no constituya una barrera para los participantes y se sientan en confianza
con los facilitadores.

Estudiante activo de cuarto afio de la carrera en adelante, egresado/a o graduado/a de
la licenciatura en psicologia. De preferencia, con disposicion de ejecutar el
programa como parte de su servicio social, practica profesional o pasantia.

Debe tener una experiencia previa en el area de reclutamiento y seleccion de
personal, para conocer de primera mano la forma en que se llevan a cabo estos
procesos.

Debe contar con facilidad para dirigir y manejar grupos mediante una metodologia

de participacion activa.
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e Debe contar con un dominio tedrico, metodoldgico y técnico de los contenidos
abordados en el curso.

e Debe tener capacidad empatica y sensibilizacion sobre las necesidades vy
probleméticas de la poblacion joven, asi como apertura para apoyarle en sus
dificultades.

e Debe ser consciente de la realidad nacional en sus contextos socioeconémico,
sociocultural y sociolaboral, de manera que pueda promover el abordaje del curso

desde una perspectiva de la realidad salvadorefia.
Las funciones del facilitador seran las siguientes:

e Revisar la planificaciéon de cada jornada y preparar los recursos necesarios para su
ejecucion.

e Desarrollar las tematicas del curso y las respectivas actividades y técnicas
contenidas en cada jornada planificada.

e Orientar a cada participante en su proceso de aprendizaje y solventar sus dudas.

e Evaluar el desempefio y los avances de los participantes de forma objetiva y con
base a los criterios establecidos.

e Fungir como gestor de oportunidades al finalizar el curso.
¢ Qué es un gestor de oportunidades?

Como parte del programa, se incluye el rol de “gestor/a de oportunidades” como una
persona que gestione espacios y oportunidades que facilite a los participantes del curso

la colocacion laboral y las oportunidades formativas.

En cada centro educativo la persona que facilite el curso se desempefiara como gestor de
oportunidades, y en caso de que haya mas de un facilitador por centro educativo, puede

elegirse a uno de ellos como el gestor de oportunidades de la institucion.

El gestor de oportunidades, al finalizar el curso, elaborara una base de datos donde
tenga el contacto y la informacion de los participantes, asi como también sus hojas de
vida y un resumen de sus intereses. Con ello, deberd gestionar convenios con
reclutadores y encargados de seleccion de distintas empresas, centros de formacion y

ONG’s, de manera que pueda establecer canales de comunicacion que permitan que los
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jévenes participantes puedan optar a las oportunidades laborales y formativas que se

presenten.

Cuando surjan oportunidades de pasantias, ofertas de empleo, o cursos formativos del
interés de algun participante, se le comunicara a este para que pueda optar por ello y
seguir los procedimientos correspondientes.

Es importante aclarar que el gestor de oportunidades NO GARANTIZA la colocacién
laboral, es solo una persona que facilita a los participantes las oportunidades de su
conocimiento para que puedan aplicar a las ofertas de interés, y probablemente
garantizar una entrevista laboral, sin embargo, el resto del proceso de seleccion y la
colocacidn laboral como tal serdn producto del éxito que tenga la persona misma gracias
a las competencias, habilidades y actitudes desarrolladas.

En caso de que la persona que se desempefie como gestor de oportunidades sea un
estudiante que realiza su servicio social o précticas profesionales, cuando termine el
cumplimiento de sus respectivas horas podra trasladar las funciones de gestion de
oportunidades a una persona que trabaje en la institucion, de preferencia en el area
psicopedagdgica o de orientacidén académica, o en su defecto, a personal administrativo

al cual se le capacite previamente.

7.9 Beneficiarios del programa
El proyecto busca beneficiar directamente a jovenes que se encuentran finalizando sus

estudios de bachillerato, en la zona metropolitana de San Salvador o de los diversos
departamentos que conforman El Salvador, ya sea del género masculino y femenino,
con la finalidad de contribuir en el desarrollo de competencias, habilidades y actitudes
para su efectiva insercion laboral, ya que, segun la investigacion diagnoéstica realizada,
se observa que la falta de competencias, habilidades, actitudes y conocimientos
laborales esta afectando cada vez mas a este sector de la poblacion, de manera que se
pretende brindar herramientas, conocimientos y estrategias, que hagan mas factible este
proceso y que permitan a los jovenes participantes desarrollar y/o potenciar las
competencias, habilidades y actitudes que favorezcan su perfil profesional y les

conviertan en candidatos con mayor probabilidad de elegibilidad, asi como también
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para lograr generar una percepcion mas optimista por parte de la juventud en cuanto al

tema de las oportunidades de empleo.

Los beneficiarios indirectos de este proyecto, seran las empresas a nivel nacional, que
requieran de un personal calificado y que cuenten con competencias, habilidades y
actitudes especificas, lo cual les permitira agilizar el proceso de seleccion de personal y
contar con mayor cantidad de perfiles disponibles para tomar una decision adecuada y

contratar al personal idoneo.

7.10 Beneficios del programa
Los beneficios que se percibiran con la implementacion del programa “Mi camino hacia

el empleo” son los siguientes:

a) Participantes del curso:

e Lograran desarrollar las competencias, habilidades y actitudes para la insercién
laboral, asi como también adquirir los conocimientos laborales y herramientas
béasicas para enfrentar exitosamente dicho proceso.

e Obtendran un mayor autoconocimiento.

e Desarrollaran factores protectores ante los aspectos del proceso que pueden ser
duros o estresantes para los solicitantes de empleo.

e Se minimizaran los riesgos de ser victimas de ofertas de empleo fraudulentas.

e Tendran la posibilidad de conocer de primera mano oportunidades laborales, de
formacion, de pasantias, entre otras, a las cuales podran aplicar.

b) Encargados de reclutamiento y seleccion de personal:

e Podrén contar con jovenes solicitantes de empleo que han tenido una formacion
previa y han desarrollado las competencias, habilidades y actitudes que ellos
buscan en sus candidatos.

e Podran establecer convenios con los respectivos gestores de oportunidades del
programa, lo que les permitira tener una cartera de candidatos de respaldo a la
cual remitirse cuando cuenten con una vacante y poder cubrir sus plazas con
efectividad y contar con jovenes para la realizacién de pasantias, practicas

laborales, servicio social, entre otras demandas que pueda tener la empresa.
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7.11 Condiciones para el desarrollo del programa
e Instalaciones: el programa debera llevarse a cabo en instalaciones con adecuadas

condiciones fisicas, es decir, con espacio para el desarrollo de actividades, que
alberguen un numero de al menos de 20 personas, deber& contar con ventilacion e
iluminacién adecuada para la lectura, y, ademas, debera contar con mesas, sillas,
material de limpieza, entre otros, que permitan que las jornadas se desarrollen en
condiciones 6ptimas y total comodidad para los participantes. De ser posible, se
debe facilitar el acceso a internet en el aula para poder llevar a cabo algunas
actividades fundamentales del programa.

e Participantes: el programa deberia llevarse a cabo con 20 participantes por aula,
para favorecer su atencién personalizada por parte de los facilitadores. En caso de
contar con mas participantes, lo recomendable serd formar dos o méas grupos, en los
cuales cada facilitador deberd brindar exactamente la misma informacion que el
resto de grupos y mantener un ritmo de avance homogeneo. Sin embargo, Si no se
puede reducir el grupo a veinte personas, se puede utilizar como estrategia asignar
dos o mas facilitadores por aula.

e Facilitadores: el programa debera ejecutarse por parte de facilitadores competentes
para ello, los cuales deberan ser psicologos/as o estudiantes de psicologia en un alto
nivel de su formacién académica (al menos cuarto afio de la carrera). Ademas,
deberan ser personas comprometidas y empaticas con la juventud y sus necesidades,
que cuenten con el dinamismo necesario para dirigir y motivar grupos de jovenes.

¢ Instituciones: el programa se puede llevar a cabo en centros educativos publicos y
privados del pais que cuenten con bachillerato en su poblacién estudiantil. Ademas,
si lo desean, las universidades pueden promover este curso como una formacion

complementaria para la preparacion para el empleo en sus estudiantes.

7.12 Contenido del programa
El presente programa se ejecutara por medio de un curso para el desarrollo de

competencias, habilidades y actitudes para la insercion laboral. La distribucion de

unidades, ejes tematicos y contenidos se detalla en el siguiente cuadro:
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PARTE I. “CONOCIENDO EL CAMINO” (Conocimientos laborales)

Unidad 1: “;Para

qué trabajamos?”

Generalidades

sobre el empleo

Concientizar a los participantes acerca
de las diferencias entre trabajo y empleo
y el rol de los trabajadores para
desmitificar informacidn errénea que se

tenga sobre el trabajo.

Jornada 1: ““;Qué significa trabajar?” (Trabajo y empleo)
Jornada 2: “Nuestro lugar en el empleo” (Rol del

trabajador)

Unidad 2:
“Definiendo quién

soy”

Autoconocimiento

Promover el autoconocimiento de los
participantes para que puedan definir su
perfil personal y profesional y sus

objetivos profesionales.

Jornada 3: “Descubriéndome” (Autoconocimiento)
Jornada 4: “;Qué tengo para ofrecer?” (Perfil personal y
profesional)

Unidad 3: “En

busca del tesoro”

Busqueda de

empleo

Entrenar a los participantes para el uso
adecuado de los medios, fuentes y
herramientas para la busqueda de
empleo y el andlisis de las ofertas
laborales para optimizar el proceso y
desfavorables

prevenir  situaciones

relacionadas con el mismo.

Jornada 5: “Mi CV: un reflejo de mi persona” (Elaboracion
de hoja de vida)

“;Adonde (Medios,
herramientas para la busqueda de empleo)

Jornada 6: buscar?” fuentes y
Jornada 7: “;Soy lo que estan buscando?” (Compatibilidad
con el perfil solicitado)

Jornada 8: “;Me conviene la oferta?” (Analisis de ofertas
laborales)
Jornada 9: “Caminando

con precaucion”  (Riesgos

existentes en el proceso de busqueda de empleo)
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Unidad 4: “;Como

ser elegido/a?”

Proceso de

seleccioén de

Conocer como se lleva a cabo el proceso
de seleccidn de personal en las empresas
para aprender a prepararse

adecuadamente para el mismo.

Jornada 10: “;Cual es el proceso?” (Proceso de seleccion
de personal)
Jornada 11: “;Como prepararme?” (Preparacion previa para

una entrevista laboral)

personal Jornada 12: “El momento de darme a conocer”
(Comportamiento adecuado en una entrevista laboral)
Jornada 13: “No existe el fracaso” (Resiliencia)
Informar a los participantes sobre las Jornada 14: “;Me han contratado!” (Proceso de
disposiciones legales del contratacion laboral)
. . Derechos y o o
Unidad 5: “Lo que olicaci establecimiento, ~ mantenimiento y Jornada 15: “Mis derechos y deberes laborales” (Derechos
obligaciones o . -
debo dar y recibir” taboral finalizacion de una relacion laboral para y obligaciones laborales)
aborales

prevenir conflictos laborales.

Jornada 16: “Es hora de marcharse” (Fin de la relacion

laboral)

Unidad 6: “El plan

Alternativas

Informar a los participantes sobre

alternativas laborales que favorecen la

Jornada 17: “Voluntariado y pasantias” (Voluntariado y

pasantias)

B” laborales adquisicion de experiencia laboral y de Jornada 18: “Seamos emprendedores” (Emprendedurismo)
ingresos econémicos.
PARTE II. “PREPARANDOME PARA EL VIAJE” (Desarrollo personal)
Unidad 7: Desarrollo de Desarrollar  en  los  participantes Jornada 19: “Somos un equipo” (Trabajo en equipo)

“Aprendiendo a ser

mejores”

competencias y
habilidades

sociales

competencias laborales y habilidades
sociales que les permitan incrementar

sus posibilidades de obtener empleo.

Jornada 20: “Hablemos claro” (Comunicacion asertiva)
Jornada 21:

interpersonales)

“Buenos compaferos/as” (Relaciones

Jornada 22: “El rio de las emociones” (Control emocional)
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Jornada 23: “Cero problemas” (Resolucién de conflictos)
Jornada 24: “;Siganme!” (Liderazgo)
Jornada 25: “Tomar la decision correcta” (Toma de

decisiones)

Unidad 8: “Tu

Desarrollar en los participantes actitudes

Jornada 26: “Actitud: la llave del éxito” (Actitudes y

Actitudes y positivas y profesionales hacia el valores)
actitud cuenta” valores empleo que les permitan incrementar sus Jornada  27:  “Seamos  correctos”  (Honestidad,
posibilidades de obtener empleo. responsabilidad, compromiso y lealtad)
Implementar  estrategias para el Jornada 28: “Amor propio” (Autoestima)
fortalecimiento de la autoestima de los Jornada 29: “;Por qué debo amarme? (Importancia de la
Unidad 9: “Mi participantes, que les permita desarrollar autoestima)
Autoestima seguridad en si mismos y, a la vez, un

bienestar ante todo”

factor protector ante la posibilidad de
ser rechazado en wun proceso de

seleccion de personal.

Jornada 30: “Ejercicios para amarme mas” (Actividades

para el fortalecimiento de la autoestima)

Unidad 10:
“Definiendo mi

rumbo”

Proyecto de vida

Promover la elaboracién de un proyecto
de vida realista para que los
participantes definan un rumbo personal
y profesional al cual puedan regirse y les
permita orientar adecuadamente sus

esfuerzos por insertarse laboralmente.

Jornada 31: “Mi proyecto mas grande” (Elementos del
proyecto de vida)
Jornada 32: “Proyecto en construccion” (Elaboracion del

proyecto de vida)

Jornada 33: “Fin del camino” (Cierre del curso)
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PLANES
OPERATIVOS DE
LAS JORNADAS DEL
PROGRAMA



N° de jornada: 1

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: “;Qué significa trabajar? Tema: Definicidn de trabajo y empleo

Objetivo general: Conceptualizar los términos de trabajo y empleo para que los participantes puedan establecer sus diferencias entre ellos y
determinar qué tipo de empleo buscan.

Generar un vinculo|e Se dard la bienvenida a los | Humanos:
inicial entre participantes. e Facilitadores/as
Saludoy facilitadores/as Y| e Loslas facilitadores/as se presentaran | e Participantes 5 minutos Por determinar
presentacion participantes para ante los participantes.
favorecer el desarrollo
adecuado del curso.
Generar una (e Los participantes deberdn formar | Humanos:
oportunidad de que los parejas. e Facilitadores/as
participantes S€ | e Los/as facilitadores/as les solicitaran | e Participantes
conozcan entre si y sean compartir entre ellos 10 minutos
conscientes del objetivo acerca de ellos y cual es su trabajo
que persiguen con su sofiado.
Actividad: “Mi Eﬁgigipadén en el|o Posteriormente, ~ por  parejas  se _ _
e e . presentaran  ante el grupo y 35 minutos Por determinar
j . . ~
compartiran cual es el trabajo sofiado
del otro.
e Los/as facilitadores hardn  una
retroalimentaciéon y  reflexionaran
acerca de como este curso puede ser
una herramienta util en el camino para
lograr obtener ese trabajo sofiado.
Presentacion del | Dar a conocer las |e Los/as facilitadores entregaran a cada | Humanos: 30 minutos Por determinar

curso

generalidades del curso

participante su libro de trabajo.

e Facilitadores/as
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y establecer normas de
convivencia que
faciliten su desarrollo.

Se leera con los participantes la
bienvenida incluida en el libro y se les
explicard como utilizar el libro.

Se hara una descripcion breve de los
objetivos del curso y las unidades que
contiene.

Se discutird con los participantes las
normas de convivencia establecidas.

Se dara un tiempo para que los
participantes escriban en su libro otras
normas de convivencia que gusten
proponer.

Los participantes compartiran con el
resto del grupo las normas de
convivencia que proponen para afiadir.
Los/as facilitadores/as haran una
retroalimentacion de las normas,
incluyendo las propuestas por los
participantes.

e Participantes

Materiales:

e Libro de trabajo

o Lépiz 0
lapicero

Obtener una medida
inicial del conocimiento
de los participantes

Se explicarda a los participantes la
importancia de evaluar sus
conocimientos iniciales y con qué

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

antes de iniciar con el proposito se hara. Materiales:
curso, para tener una Se entregara a cada participante una | ¢ Hoja de
Evaluacion inicial medida que se pueda hoj‘? d(_e ev_aluacién y se les explicaran evaluacion (Ver 60 minutos Por determinar
comparar las indicaciones. Anexo 7)
posteriormente  para Se dard el tiempo para que los|e Lapiz 0
valorar los alcances del participantes contesten su hoja de lapicero
mismo. evaluacion, y una vez culminada, la
entregaran a los/as facilitadores/as y
podran salir a receso.
Promover un espacio de
interaccion entre los .
Receso P o 15 minutos | = ------
participantes que les

permita compartir ideas
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y formar lazos de
comparfierismo.

Desarrollo de

Definir qué es el trabajo
y cuales son sus

Se hara una lluvia de ideas sobre cuél
es el concepto que los participantes

Humanos:
e Facilitadores/as

contenido: “E1 | Clasificaciones - para tienen sobre la palabra “trabajo”. | e Participantes 20 minutos Por determinar
trabajo” Idenpflcar como - se Se expllcarg qué es el trabaj_o y cuales .
manifiesta el trabajo en son las clasificaciones del mismo. Materiales:
la vida cotidiana. e Libro de trabajo
Identificar los tipos de Se remitira a los participantes a la | Humanos:
trabajo que se actividad en su libro de trabajo. e Facilitadores/as
manifiestan en mayor Se les daran las indicaciones y se | e Participantes
medida en diferentes esperard a que terminen de resolver el _
oficios y profesiones. ejercicio. Mate_rlales: _
Se preguntard qué clasificacion | ® '—',br_o de trabajo
Actividad: asignaron a cada profesion u oficio | ® Lapizo
¢Intelectual o representada, y se discutiran las lapicero 20 minutos Por determinar
fisico? respuestas para conocer la respuesta
correcta en cada caso.
Se hard una retroalimentacion de la
actividad, recordando que ningun
trabajo es 100% fisico o intelectual,
sino que hay Unicamente una
predominancia a ser de uno u otro tipo.
Definir qué es el Se explicara qué es el empleo y en qué | Humanos:
Desarrollo de e_mpleo y cudles son los se dife/rencia del trabajo. , e Facilitadores/as
contenido: “El | UPOS  de  empleo Se hara una caracterizacion de los tipos | e Participantes 20 minutos Por determinar
empleo” existentes. de empleo reconocidos. Materiales.
ateriales:
e Libro de trabajo
Ejemplificar los tipos Se remitira a los participantes a la | Humanos:
de empleo para actividad en su libro de trabajo. e Facilitadores/as
Actividad: “Tipos | identificar como se Se les daran las indicaciones y se | e Participantes 30 minutos | Por determinar

de empleo”

manifiestan en los
distintos rubros.

esperara que terminen de resolver el
ejercicio.

Los participantes voluntariamente

Materiales:
e Libro de trabajo
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Evaluacion y
cierre

compartiran sus ejemplos con el resto | e Lapiz 0
del grupo. lapicero
Los/as facilitadores/as verificaran que
los ejemplos sean correctos y haran
una retroalimentacion de ellos.

Conocer las opiniones Se dard un espacio para verificar las | Humanos:

de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del contenido
abordado en la jornada.

dudas y responder las dudas que no
fueron planteadas durante el desarrollo
de la jornada.

Se dard un trozo de papel a los
participantes, donde deberan escribir
cudles son sus expectativas sobre el

curso y lo entregaran a los/as
facilitadores/as.
Posteriormente, se solicitara la

participacién voluntaria para que
compartan qué les gustd de la jornada,
y qué aspectos consideran que se
deberian mejorar.

Se agradecerd por sus comentarios
recibidos y se dara la despedida.

e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:

e Trozo de papel

e Lépizo
lapicero

15 minutos

Por determinar
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N° de jornada: 2

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: “Nuestro lugar en el empleo”

Tema: Rol del trabajador en la empresa

Objetivo general: Conocer la estructura basica de las empresas para reconocer cual es el rol y los aportes que como trabajadores/as pueden
hacerse a la organizacion, mas alla de la contribucién productiva.

Retomar lo abordado en
la jornada previa para

Se dara la bienvenida a los

participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

contenido: “Las

empresa 'y describir

qué debe su funcionamiento basico.

e Facilitadores/as

establecer un vinculo | e Los participantes se pasaran entre si | e Participantes
con el contenido de la una pelota mientras suena la musica, | Materiales:
presente jornada. y cuando la musica se detenga, la | e Pelota pequefa
persona que tenga la pelota debera | ¢ Celular con
contestar una pregunta relacionada musica
Bienvenida i i i i . .
. y con la jornada anterior (asi|e Bocina 15 minutos Por determinar
retroalimentacion sucesivamente hasta agotar las
preguntas).
e Los/as facilitadores haran una
integracion  de las  respuestas
recibidas, haciendo mencion de la
relacion entre lo abordado con el
contenido de la jornada que estara
por comenzar.
Orientar sobre lo que se | ¢ Los/as facilitadores haran  una | Humanos:
. abordara en la jornada y descripcion de la jornada, explicando | e Facilitadores/as
Presentacion de la . . . . : .
. cual es el objetivo que el porque del nombre, el tema de la | ¢ Participantes 10 minutos Por determinar
jornada . ) . -
se persigue con el jornada y cudl es el objetivo de la
desarrollo de la misma. misma.
Desarrollo de Definir qué es una|e Se definird qué es una empresa y a | Humanos: : :
30 minutos Por determinar
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empresas” parte de su estructura Se destacara la importancia de los | e Participantes
para que los recursos humanos, haciendo saber a i
participantes  logren los participantes que los trabajadores | Materiales: _
identificar su lugarenla | son parte del talento humano. * Libro de trabajo
misma. Se abordara el concepto de ambiente | ® Lapizo
laboral y el papel de los trabajadores lapicero
en su mantencion.
Se solicitara a los participantes que se
remitan a su libro de trabajo y, con
base a la informacion recibida,
respondan la interrogante que se les
plantea.
Concientizar a los Se remitird a los participantes a la | Humanos:
participantes de la actividad en su libro de trabajo. e Facilitadores/as
relevancia  de  los Se les dara la pieza de rompecabezas | o  Participantes
aportes que  pueden y un pluman para que escriban en ella )
hacer a las empresas y su aporte més significativo segun lo | Materiales:
el ambiente laboral. respondido anteriormente. e Pieza grande de
Los participantes buscaran a las rompecabezas
personas cuyas piezas permitan (una por
Actividad: completar el rompecabezas, y con participante)
“Buscando mi ellas formaréan equipos de trabajo. e Plumones 60 minutos Por determinar
lugar” En esos equipos, conformaran una | ® Libro de trabajo
empresa  ficticia, discutiran y|e® Lapizo
responderan a lo planteado en su lapicero
libro, aportando asi a crear la idea y
los pormenores de dicha empresa.
Los/as facilitadores daran
acompafiamiento a los equipos por si
surgen dudas y para monitorear el
trabajo.
Promover un espacio de
Receso interaccion entre los| 15 minutos | oo

participantes que les
permita compartir ideas
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y formar lazos de
comparfierismo.

Continuacion de
actividad:
“Buscando mi
lugar”

Ejemplificar los tipos
de empleo para
identificar como se
manifiestan en los
distintos rubros.

Los miembros de los equipos
conformados volveran a reunirse.

Se les dara un papelégrafo por equipo
y un plumoén para que disefien un
logo para su empresa y lo dibujen.
Una vez terminado, se designard un
orden establecido para que cada
equipo comparta con el grupo
informacién sobre su empresa, cOmo
es el ambiente laboral y qué aporta
cada uno de ellos a la empresa (todos
los equipos compartiran su trabajo)
Al finalizar la participacion de cada
equipo, los/as facilitadores/as
destacardn brevemente los aspectos
positivos de cada empresa.

Los participantes deberan responder
las preguntas reflexivas que se
plantean en el libro, y Iluego
voluntariamente  compartiran ~ sus
respuestas.

Los/as facilitadores/as
todas las opiniones y aspectos
relevantes de la actividad, y lo
vinculardn con la conclusion de la
unidad.

retomaran

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
Papelografo
Plumones

Libro de trabajo
Lapiz o
lapicero

75 minutos

Por determinar

Evaluacioén de la
unidad

Se remitird a los participantes a la
evaluacion de la unidad 1, contenida
en su libro de trabajo.

Los/as facilitadores/as daran las
indicaciones y daran un tiempo
prudente para que los participantes
completen la evaluacion.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo
e Lapizo

20 minutos

Por determinar
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Una vez finalizada, cada participante
deberd entregar su libro a los/as
facilitadores, quienes tendran la tarea
de calificar la evaluacion y entregar
los libros con los resultados en la
siguiente jornada.

lapicero

Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del contenido
abordado en la jornada.

Se solicitard& la  participacion
voluntaria para que compartan qué
les gust6 de la jornada, y qué
aspectos consideran que se deberian
mejorar.

Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se daré la despedida.

Humanos:

Facilitadores/as
Participantes

15 minutos

Por determinar
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N° de jornada: 3

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: “Descubriéndome” Tema: Autoconocimiento

Objetivo general: Determinar la importancia de mantener un autoconocimiento constante para la construccion de un perfil personal y

profesional.
Retomar lo abordado |e Se dard la bienvenida a los | Humanos:
en la jornada anterior participantes. e Facilitadores/as
para crear un vinculo | ¢ Se hara un circulo, en el cual se | e Participantes
con la informacion que darda la indicacion que ante
se brindara en Ila cualquier pregunta no se puede
presente jornada. utilizar como respuestas ni Si ni
Blen_venlda y No, e_I que_p_lerda, sera quien ayude 15 minutos Por determinar
retroalimentacion a  identificar los  aspectos
principales abordados en la jornada
anterior. Asi mismo que puso en
practica durante la semana.
e Luego se hard una integracion de
todas las respuestas para realizar la
retroalimentacion.
Dar a conocer el |e Se dard una pregunta para generar | Humanos:
contenido a abordar y reflexion en los participantes, y | ¢ Facilitadores/as
Presentacion de la | evaluar el nivel de con la cual se iniciaria la jornada. | ¢ Participantes , .
. . . . ) 20 minutos. Por determinar
jornada domino del tema para | e Luego se compartira con el resto | Materiales:
laidentificacion de del grupo. e Libro de trabajo
conocimientos previos. o Lapiz o lapicero
Desarrollo de Definir que es el|e Se  definira qué es el | Humanos:
contenido: autoconocimiento, para autoconocimiento. e Facilitadores/as 40 minutos Por determinar
“Autoconocimiento” | determinar la
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importancia del mismo
en el proceso de
basqueda de empleo.

Se destacara la importancia de
cada uno de los elementos, que nos
ayudan a construir nuestro propio
autoconocimiento.

Y se llevara a la reflexion del
porque es necesario el
autoconocimiento.

Se solicitara a los participantes que
se remitan a su libro de trabajo v,
con base a la informacion recibida,
realizaran una actividad.

e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo
e Lépiz o lapicero

Promover la
identificacion de
algunas caracteristicas
y cualidades que posee

Es una actividad que realizara
individualmente.

Responderan un cuestionario, en la
que determinaran los pensamientos

Humanos:

e Facilitadores/as
e Participantes
Materiales:

Actividad: cada participante para que poseen, las motivaciones, | e Libro de trabajo
“.Explorando quién | llevar a cabo wuna necesidades, miedo etc. e Lapiz o lapicero 50 minutos Por determinar
soy” autoevaluacion  que Para luego solo brindar una breve
permita incrementar el reflexion sobre el proceso que
autoconocimiento y la realizaron para la construccién de
construccion de un su perfil personal y profesional.
perfil personal.
Aplicar una prueba Se les solicitara a los participantes | Humanos:
psicométrica cuyo que realicen una prueba para|e Facilitadores/as
resultado permita a los conocer mas acerca de sus|e Participantes
Actividad: participantes  conocer caracteristicas de personalidad Materiales:
aplicacion de mas sobre si mismos. Se aplicara de manera individual y | ¢ Escala MINDS | 40 minutos Por determinar
pruebas. confidencial. de inteligencias
multiples  (ver
Anexo 8)
e Lapiz o lapicero
Promover un espacio
de interaccion entre los .
S e e . 15 minutos | = ------

participantes que les
permita compartir ideas
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y formar lazos de
comparfierismo.

Desarrollo de
contenido:
“;Como lograr el
autoconocimiento?”

Informar  sobre los
elementos que
constituyen la
construccion del

autoconocimiento.

Se hara una lluvia de ideas en base
a la actividad anterior sobre cuales
consideran que son los elementos
necesarios para la construccion del
autoconocimiento.

Luego se les brindara los
elementos que deben utilizar para
la construccion del
autoconocimiento.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo

30 minutos

Por determinar

Evaluacion y cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del
contenido abordado en
la jornada.

Se darad un espacio para verificar
las dudas y responder las dudas
que no fueron planteadas durante
el desarrollo de la jornada.

Se dard un trozo de papel a los
participantes,  donde  deberan
escribir cuales son las fortalezas,
debilidades y aspectos que fueron
significativos para ellos/as.
Posteriormente, se solicitard la
participacion voluntaria para que
compartan lo antes mencionado

Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se dara la despedida.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Trozo de papel
e Lapiz o lapicero

15 minutos

Por determinar
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N° de jornada: 4

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: ;Que tengo para ofrecer? Tema: perfil personal y profesional.

Objetivo general: Determinar las caracteristicas y cualidades que definen el perfil personal y profesional para la elaboracion de una
adecuada hoja de vida.

Bienveniday
retroalimentacion

Retomar lo abordado en
la jornada previa para
establecer un vinculo
con el contenido de la
presente jornada.

Se dard la bienvenida a los
participantes.

Se entregaran y explicaran los
resultados obtenidos en la prueba
MINDS, para que los participantes
incorporen la informacion nueva a su
perfil profesional.

Posteriormente se hard una dindmica
denominada el Fulanito, el cual
permitirdA que los participantes
realicen la retroalimentacion.

Luego los/as facilitadores haran una
integracion de las  respuestas
recibidas, haciendo mencion de la
relacion entre lo abordado con el
contenido de la jornada que estara
por comenzar.

Humanos:

e Facilitadores/as
e Participantes
Materiales:

e Pruebas

e Sillas

20 minutos

Por determinar

Presentacion de la
jornada

Orientar sobre lo que se
abordard en la jornada
y cual es el objetivo
que se persigue con el
desarrollo de la misma.

Los/as facilitadores haran una
descripcion de la jornada, explicando
el porque del nombre, el tema de la
jornada y cual es el objetivo de la
misma.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

15 minutos

Por determinar
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Actividad:

Integrar las cualidades
y caracteristicas, para
sistematizar de manera

Se remitird a los participantes a la
actividad en su libro de trabajo.
Donde encontrardn un listado de

Humanos:
e Facilitadores/as
Participantes

“Identificando | consciente al erfil jeti : ifi Materiales: . .
_ J | p adjetlvos,_qu_e deberan de clasificar ! 20 minutos Por determinar
mis cualidades y | personal. en el subsiguiente cuadro. e Librode
caracteristicas” Luego reflexionaran acerca de los trabajo
adjetivos que han elegido para|e Lapiz 0
integrar su perfil personal. lapicero
Conocer la importancia Se definira que es el perfil personal. | Humanos:
Desarrollo de del perfil personal, a Se destacara la importancia de la | e Facilitadores/as
contenido: través de los elementos elaboracion de un perfil personal. o Participantes _ _
«El perfil que debe integrar para Se determinara la utilidad y las Materiales: 50 minutos Por determinar
personal” su evaluacion. formas de presentacion en el CV. ateriales.
e Librode
trabajo
Identificar los aspectos Se remitird a los participantes a la | Humanos:
que se pueden integrar actividad en su libro de trabajo. e Facilitadores/as
en el perfil profesional, Los facilitadores/as brindaran las | e Participantes
para el logro de una indicaciones, y ejemplificaran los _
mejor proyeccion en el elementos que deben contener en el | Materiales:
CV. cuadro. e Librode
Lo Se les solicitara que rellenen el trabajo
Actividad: . . L4Di . .
J— - cuadro, con la informacion que |® Lapizo 30 minutos Por determinar
El inventario lapicer
poseen acerca de los elementos apicero
relevantes para la construccion de un
perfil profesional.
Los/as facilitadores daran
acompafamiento a los equipos por si
surgen dudas y para monitorear el
trabajo.
Promover un espacio de
interaccion entre los
Receso participantes que les| - | e 15 minutos | = --—----

permita compartir ideas
y formar lazos de
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compariierismo.

Desarrollo de

Conocer la importancia
del perfil profesional, a
través de los elementos
que debe integrar para

Se definira que es el
profesional.

Se destacara la importancia de la
elaboracion de un perfil profesional.

perfil

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

contenido: El | su evaluacion. Se determinara la utilidad y las | Materiales: 40 minutos Por determinar
perfil profesional. formas de presentacion en el CV. * Librode
Se realizard una comparacion y trabajo
semejanza entre perfil personal y
profesional.
Reflexionar acerca de Se remitira a los participantes al | Humanos:
las  semejanzas vy libro, para que elaboren en base a sus | « Facilitadores/as
diferencias del perfil conocimientos  una compa_racic’)n e Participantes
. personal y profesional, entre el perfil personal y profesional.
Actividad iy . Materiales: i [
comparativa para la comprension de Reflexionaran  acerca de la : : 15 minutos Por determinar
la importancia de los |  importancia de contener estos | ® Librode
mismos en el CV. elementos en el CV. trabajo
e Lépizo
lapicero
Se remitird a los participantes a la | Humanos:
evaluacion de la unidad 2, contenida | e Facilitadores/as
en su libro de trabajo. e Participantes
Los/as facilitadores/as daran las )
indicaciones y daran un tiempo Mate_rt:aleds.
L, ici e Librode
Evaluacién de la prudente para que I_o,s participantes b0 _ _
- completen la evaluacion. J 20 minutos Por determinar
unidad o .. Lapi
Una vez finalizada, cada participante | ® Lapizo
deberd entregar su libro a los/as lapicero
facilitadores, quienes tendran la tarea
de calificar la evaluacion y entregar
los libros con los resultados en la
siguiente jornada.
. Conocer las opiniones Se solicitara la  participacion | Humanos:
Evaluacion y | - . . (e . .
cierre de los participantes voluntaria para que compartan qué | ¢ Facilitadores/as | 15 minutos Por determinar

sobre el desempefio de

les gustd de la jornada, y qué
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los/as facilitadores/as y aspectos consideran que se deberian | ¢ Participantes
la utilidad del mejorar.

contenido abordado en | ¢ Se agradecera por sus comentarios

la jornada. recibidos y se dara la despedida.
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N° de jornada: 5

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: Mi CV: el reflejo de mi persona. Tema: La hoja de vida

Objetivo general: identificar los elementos que debe integrar un CV para elaborar una hoja de vida adecuada que refleje el perfil personal y

profesional.
Retomar lo abordadoen | e Se dard la bienvenida a los | Humanos:
la jornada previa para participantes. e Facilitadores/as
establecer un vinculo |e Se  realizard& una  dinamica | ¢ Participantes
con el contenido de la denominada los ndmeros.
Bienvenida y presente jornada. e Se ,Ies pedira a los part?cipqntes que _ _
| e estén atentos a las |r]d|caC|ones: ya 15 minutos Por determinar
que quien pierda, sera el que brinde
la retroalimentacion.
e Luego se hara una integracion de
todas las respuestas para realizar la
retroalimentacion.
Dar a conocer el|e Se remitird a los participantes a la | Humanos:
contenido a abordar y primera actividad de la jornada. e Facilitadores/as
Presentacién de la evaluar el nivel de|e Resolveran las preguntas planteadas | Participantes . .
jornada domino del tema para la para evaluar que tanto conocen del | Materiales: | 20 minutos. |  Por determinar
identificacion de tema. e Libro de trabajo
conocimientos previos. | ¢ Luego se compartira con el resto del | e« Lépiz o lapicero
grupo.
Conocer la importancia | e  Se definira que es una Hoja de vida, | Humanos:
Desarrollo de de la elaboracion de un cual es su importancia y objetivo. e Facilitadores/as
contenido: CV objetivo, con los | e Se dara los distintos tipos que hay. 50 minutos Por determinar

“Hoja de vida”

elementos e
informacién pertinente

Se brindara los elementos con su

e Participantes

Materiales:

212




para la creacion de una

conceptualizacion.

e Libro de trabajo

buena primera Se brindaran recomendaciones para | e Lapiz o lapicero
impresion. su elaboracion y presentacion.

Promover un espacio de

interaccion entre los

participantes que les

Receso . A I I 15 minutos | = ------
permita compartir ideas
y formar lazos de
comparfierismo.
Utilizar el Se remitira a los participantes al
conocimiento adquirido libro, para que ubique la actividad
en la jornada para la correspondiente a esta jornada.
elaboracion  de  su Se le solicitara que rellenen los
propia hoja de vida. campos donde se les pide | Humanos:
L informacion general y especifica | ® Facilitadores/as
Actividad: ..
. acerca de su persona. e Participantes
elabogrlldo mt Se les motivara a que utilicen el o 90 mi
' perfil personal y profesional, que Mate_rlales. . minutos
elaboraron previamente. * L|,br_o de trqbajo
Los facilitadores/as  solventaran Lapiz o lapicero
cualquier duda que pueda surgir en el
grupo.
Se asignara la tarea de elaborar su
propia hoja de vida en version
digital.
Conocer las opiniones Se dard un espacio para verificar las | Humanos:
de los participantes dudas y responder las dudas que no | e Facilitadores/as
sobre el q§sempeﬁ0 de fueron  planteadas  durante el | ¢ Participantes
Evaluacién y los/as facilitadores/as y desarrollo de la jornada. o _ _
cierre la utilidad del contenido Se dara un trozo de papel a los | Materiales: 15 minutos | Por determinar

abordado en la jornada.

participantes, donde deberan escribir
cudles son las fortalezas, debilidades
y aspectos que fueron significativos
para ellos/as.

e Trozo de papel
e Lépiz o lapicero
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Posteriormente, se solicitard la
participacion voluntaria para que
compartan lo antes mencionado
Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se dara la despedida.
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N° de jornada: 6

Nombre de la jornada: “;Adonde buscar?”

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Tema: Medios, fuentes y herramientas para la busqueda de empleo

Objetivo general: Conocer las fuentes y medios de blasqueda de empleo, tanto sus ventajas y desventajas como sus caracteristicas, para la
implementacidn de estrategias que aumenten la probabilidad de obtener un puesto de trabajo.

Retomar lo abordado en
la jornada previa para

Se darda la bienvenida a los
participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

contenido:

de bdsqueda de empleo,

blsqueda de empleo

e Facilitadores/as

establecer un vinculo | ¢ Se revisara la tarea de crear un CV | ¢ Participantes
con el contenido de la personalizado con los | Materiales:
presente jornada. conocimientos adquiridos en la e CV
jornada anterior.
e Luego se indagara sobre las
Bienveniday dificultades y se reflexionara de 20 minutos Por determinar
retroalimentacion manera grupal sobre la importancia
de esta herramienta.
e Luego los/as facilitadores haran una
integracion de las  respuestas
recibidas, haciendo mencion de la
relacion entre lo abordado con el
contenido de la jornada que estara
por comenzar.
Orientar sobre lo que se | ¢ Los/as facilitadores haran una | Humanos:
Presentacion de la ab(?rdaré en Ia_jo_rnaday desc_ripcién de , la  jornada, | e Faci_lit_adores/as _ _
jornada cudl es e_I objetivo que explicando el_porque del nombre, el | o Participantes 10 minutos Por determinar
se persigue con el tema de la jornada y cual es el
desarrollo de la misma. objetivo de la misma.
Desarrollo de Identificar los medios | ¢ Se definira que son los medios de | Humanos: 30 minutos Por determinar
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“Medios para la

sus caracteristicas 'y

Los tipos e importancia de conocer

Participantes

busquedade | tipos. sobre estos en el proceso de | Materiales
empleo” busqueda de empleo e Libro
Se identificara la diferencia entre | e Lapiz
cada uno de los medios mediante | ¢ Marcador
sus caracteristicas.
Reflexionar sobre las Los facilitadores/as remitiran a los | Humanos:
ventajas y desventajas participantes, al libro indicando que | ¢ Facilitadores/as
que tienen algunos de deberan realizar la actividad que se | ¢ Participantes
Actividad: los medios de bdsqueda les presenta.
“Ventajas y de empleo. Donde deberan identificar las 60 minutos Por determinar
desventajas” ventajas y desventajas de cada uno.
Y luego en conjunto determinaran
que medio es mas eficaz para la
busqueda de empleo.
Promover un espacio de
interaccion entre  los
Receso partlc_lpantes que |eS ____________ 15 minutos ______
permita compartir ideas
y formar lazos de
comparierismo.
Dar a conocer las Se definira que son las fuentes para | Humanos:
diferentes fuentes de la busqueda de trabajo. e Facilitadores/as
trabajo, mediante las ' ificara fsti ici
Desarrollo de Jo, T _ S_e identificaran las carac'gerlstlcas y | o Participantes
o caracteristicas y tipos, y tipos de fuentes para la bisqueda de
contenido: asl  mismo .
para la trabajo. . .
“Fuentes para la ilizacid . . . 60 minutos Por determinar
: correcta utilizacion. Se dara a conocer la importancia de
busqueda de
» buscar buenas fuentes para la
empleo . . .
busqueda de trabajo, para evitar
falsas propuesta de empleo y de qué
manera se pueden utilizar.
Solventar dudas sobre Se brindara el espacio para que los | Humanos:
Retroalimentacion | los temas abordados en participantes, ~puedan  preguntar | e Facilitadores/as | 15 in40c Por determinar

de la jornada

la jornada, para la
ejecucion de la tarea en

sobre algun aspecto que no haya

e Participantes
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casa.

quedado claro.
Luego se asignard la tarea
correspondiente a esta jornada,
dejando claro que deben utilizar sus
apuntes para lograr vincular la
informacion.

Materiales:
e Libro de trabajo

Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del contenido
abordado en la jornada.

Se solicitara la  participacion
voluntaria para que compartan qué
les gustd de la jornada, y qué
aspectos consideran que se deberian
mejorar.

Esto se realizard mediante la
dindmica, madrigueras y conejos, el
cual consiste en hacer trios, donde
dos de los compafieros seran la
madriguera y el restante sera el
conejo.

Se pondré la musica, y cuando este
se apegue el facilitador dird la
palabra madriguera para que armen
las madrigueras y el conejo entre.

Y cuando el facilitador mencione la
palabra nueva madriguera, el conejo
saldra en busca de una madriguera y
quien quede sin madriguera, sera
quien dara los aspectos antes
mencionados.

Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se daré la despedida.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales
e Bocina

15 minutos

Por determinar
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

N° de jornada: 7 Nombre de la jornada: “;Soy lo que estan buscando?” Tema: Compatibilidad del perfil profesional.

Objetivo general: Analizar las ofertas de empleo que se publican en los diferentes medios con la finalidad de una busqueda objetiva
mediante la verificacion de la compatibilidad del perfil profesional.

Retomar lo abordado | e Se dard la bienvenida a los | Humanos:

en la jornada previa participantes. e Facilitadores/as
para establecer un|e Se revisara la tarea de la jornada | e Participantes
vinculo  con el anterior. Materiales:
contenido de la|e Luego se  realizard  la|e Sillas

presente jornada. retroalimentacién de la jornada | e Bocina

anterior mediante una dinamica,
denominada la TEMPESTAD.

e La cual consiste en brindar una
serie de indicaciones como: OLA
A LA DERECHA, todos cambian
de puesto a la derecha; cuando se 15 minutos Por determinar
diga, OLA A LA IZQUIERDA,
todos cambian de puesto hacia la
izquierda, cuando se diga
TEMPESTAD, todos deben
cambiar de puesto, mezclandose
en diferentes direcciones. ElI que
quede sin asiente dara su
participacion.

e Luego los/as facilitadores haran
una integracion de las respuestas
recibidas, haciendo mencion de la

Bienveniday
retroalimentacion
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relacion entre lo abordado con el
contenido de la jornada que estara
por comenzar.

Presentacion de la

Orientar sobre lo que
se abordara en la
jornada y cual es el

Los/as facilitadores haran una
descripcion de la  jornada,
explicando el porqué del nombre,

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

. - ! , 15 minutos Por determinar
jornada objetivo que se el tema de la jornada y cual es el
persigue con el objetivo de la misma.
desarrollo de la misma.
Conocer la El facilitador/a abordara la | Humanos:
importancia de la importancia de saber identificar | e Facilitadores/as
) evaluacion de las las caracteristicas principales de Participantes
Desarrollo: fertas de trabai ; .
“Caracteristicas y :)er ai Ie trabajo pe;ra las ofertas de trabaj_o para | Materiales
a postulacion correcta. i i . :
elementos que P determinar - su  veracidad y | e Libro de trabajo 50 minutos |  Por determinar
objetividad o Lapiz
debe contener una . . e
v Mediante la identificacion de las
oferta de empleo . -~
caracteristicas y partes principales
por las que debe estar integrada
una oferta de trabajo.
Evaluar las ofertas de El facilitador/a remitira a los | Humanos:
trabajo, mediante la participantes al libro, para que | e Facilitadores/as
identificacion de los analicen y evallen ciertas ofertas | o  Participantes
elementos que se de trabajo. ]
solicitan. Se reuniran en pareja para realizar | Materiales _
Actividad de esta actividad. e Libro de trabajo . .
L LADi 40 minutos Por determinar
aplicacion Y complementaran cada apartado | ® Lapiz
que se encuentra en la parte
inferior de la oferta.
Luego compartirdn sus respuestas
para reflexionar y observar si se
apega a nuestro perfil profesional.
Promover un espacio
de interaccion entre los .
Receso | ... "~~~ | e e 15 minutos | ------

participantes que les
permita compartir
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ideas y formar lazos de
comparierismo.

Analizar la
compatibilidad de las
ofertas de trabajo que
se nos ofrecen con

El facilitador/a, brindara las
indicaciones generales.

Se reuniran equipos de 6
participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

nuestro perfil Utilizaran la empresa ficticia que | Materiales
profesional, en una conformaron en la jornada 2. e Papeldgrafo
Actividad: actividad practica. Los representantes simularan ser * Lapiz
“Feria de los reclutadores. e Colores 90 minutos Por determinar
Empleo” Elaboran sus afiches, y ofertas de e Plumones
trabajo utilizando los elementos e Regla
abordados anteriormente. e Mesas
Al finalizar, se reflexionara y se o Sillas
determinara  si  identificaron
ofertas de trabajo compatibles con
su perfil profesional.
Conocer las opiniones Se solicitara la participacion | Humanos:
de los participantes voluntaria para que compartan qué | e Facilitadores/as
sobre el desempefio de les gustd de la jornada, y qué | e Participantes
los/as facilitadores/as y aspectos  consideran que se
la utilidad del deberian mejorar. Materiales
contenido abordado en Mediante la dindmica denominada e Bocina
la jornada. las frutas estan en la canasta, la
cual consiste en colocarse en
Evalyacmn y circulo, y el faC|I|ta_dc_)r se dirige a 15 minutos Por determinar
cierre algunos de los participantes y les

dice: “limén, pifia, lechosa”, el
aludido debe decir el nombre de la
persona que estd a su derecha.
Luego se dirige a otro
participante: “Melocoton,
manzana, pera” y este debera decir
el nombre del compafiero que esta
a la izquierda. E ira aumentando
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de velocidad con la finalidad de
que alguien se equivoque Yy sea el
asignado  para  brindar las
Fortalezas, Debilidades y alguna
duda que tenga y desee que
solvente en grupo.
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N° de jornada: 8

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: “;Me conviene la oferta?”

Tema: Analisis de ofertas laborales

Objetivo general: Evaluar las ofertas de trabajo mediante el establecimiento de criterios realistas que determinen la factibilidad de la
postulacion al puesto de trabajo, tomando en cuenta todas las dimensiones de la vida del participante.

Bienveniday
retroalimentacion

Retomar lo abordado en
la jornada previa para
establecer un vinculo
con el contenido de la
presente jornada.

Se dard la bienvenida a los
participantes.

Se revisara la tarea de la jornada
anterior.

Luego se realizara la
retroalimentacion de la jornada
anterior mediante una dinamica,
denominada “la argolla”

En donde se dividira el grupo en dos
equipos de 10 personas.

Y se les entregara un palito el cual
deberén colocarlo en la boca, para
poder pasar una argolla hasta el final
de la fila.

Quien logre llevar la argolla hasta el
final sin tocar y ni botar, serd el
equipo ganador, y el que no logre el
objetivo debera dar la
retroalimentacion y aspectos
principales de la jornada anterior.
Luego los/as facilitadores haran una
integraciébn de las  respuestas
recibidas, haciendo mencion de la

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:

e Palitos de
madera

e Dos argollas

e Bocina

20 minutos

Por determinar
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relacion entre lo abordado con el
contenido de la jornada que estara
por comenzar.

Presentacion de la

Orientar sobre lo que se
abordara en la jornada y
cuél es el objetivo que

hardn  una
jornada,
explicando el porqué del nombre, el

Los/as facilitadores
descripcion  de la

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

15 minutos

Por determinar

ek se persigue con el tema de la jornada y cudl es el
desarrollo de la misma. objetivo de la misma.
Identificar los aspectos Se abordaran los aspectos que deben | Humanos:
llo: a evaluar para la valorar para postularse a un puesto | e Facilitadores/as
“Cr[i)tii?ggopac;—a la Co_nst_rucci()n , de de trabajo, tales como: econc’)micc_Js, . Par_ticipantes _ _
loracién de una criterios de bt_quueda de acceso al puesto de trabajo, | Materiales 50 minutos Por determinar
vafo e empleo  objetivos y horarios, entre otros. o Libro de trabajo
oferta labora apegados al  perfil Cuantificar cada uno de los factores | ¢  Lapiz
profesional. para lograr determinar los criterios.
Elaborar un esquema El  facilitador/as  remitira  al | Humanos:
valorativo mediante la participante al libro, para que realice | ¢ Facilitadores/as
identificacion de la actividad de manera individual. e Participantes
condiciones que Haran uso de su celular e internet, se _
brindan las ofertas de les habilitara sefial de wifi. Si no se | Materiales
Actividad de | trabajo. les solicitara previamente que | ® Libro de trabajo : .
L ¢ i 50 minutos Por determinar
aplicacion busquen ofertas que se apegue a sus | ® Lapiz 0
necesidades y perfil profesional. lapicero
Luego rellenaran los espacios con la
informacion requerida.
Reflexionara y compartirdn sus
respuestas de forma voluntaria.
Promover un espacio de
interaccion entre  los
participantes que les
Receso permita compartir ideas| - | —eeee- 15 minutos | = ------

y formar lazos de
compafierismo.
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Desarrollo:
“Conciliacion y

Conocer aquellas
condiciones que se
pueden  negociar Yy
aquellas condiciones de
trabajo a las cuales nos
podemos adaptarnos sin

Se exploraran aquellos factores que
podemos flexibilizar para poder
optar por el puesto de trabajo

Saber identificar las condiciones a
las que podemos adaptarnos sin
afectar nuestra economia y ambito

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

30 minutos

Por determinar

adaptacion” gggnémilc(())ss ac]::a:acstgrej miliar '
_ , Aprender a negociar con el
horarios generen reclutador cuando sabemos que
conflictos. requieren de nuestro  servicio
utilizando las habilidades de
persuasion.
Establecer criterios En base a los conocimientos | Humanos:
realistas para valorar adquiridos, deberas identificar las | ¢ Facilitadores/as
objetivamente las caracteristicas o condiciones que | e Participantes
Actividad: ofertas laborales. debe cumplir obligatoriamente tu | Materiales 40 minutos Por determinar
“Mis criterios” perfil profesional en referencia a | o Libro de trabajo
una oferta de trabajo. Y cuales son | 4 | gpjz o
deseables para que puedas aceptar la lapicero
oferta de trabajo.
Se solicitara la  participacién | Humanos:
voluntaria para que compartan qué | e Facilitadores/as
les gustd de la jornada, y qué | e Participantes
aspectos consideran que se deberian
mejorar.
Mediante la dinamica denominada
Evaluacion y la papa calien_te. . . .
— La cual consiste en pasar cualquier 15 minutos Por determinar

objeto, y el que dirige la dinamica,
dice la papa se quema la papa se
guema y cuando deja de decir esta
frase, el que se quede con el objeto
es el que brindara su participacion, y
asi sucesivamente.
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N° de jornada: 9

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: “Caminando con precaucion”.

Tema: Riesgos en la busqueda de empleo

Objetivo general: Analizar las ofertas de trabajo con base a indicadores de riesgo de ofertas falsas o fraudulentas para prevenir ser victima
de situaciones desfavorables en el proceso de busqueda de empleo.

Bienveniday
retroalimentacion

Retomar lo abordado en
la jornada previa para
establecer un vinculo
con el contenido de la
presente jornada.

Se dard la bienvenida a los
participantes.

Se revisara la tarea de la jornada
anterior.

Luego se realizara la
retroalimentacion de la jornada
anterior mediante una dindmica,
denominada “el mono sabio”

Los participantes estaran en circulo,
la primera persona se pone de pie y
va a tocar un objeto, la segunda
persona debe tocar ese objeto y otro
méas, la tercera persona toca el
objeto del primero, del segundo y el
de él, y asi las deméas personas. Al
tiempo que se tocan los objetos se
nombran en voz alta.

Hasta que uno se equivoque, Yy
debera dar la retroalimentacién de la
jornada anterior.

Luego los/as facilitadores haran una
integraciébn de las  respuestas
recibidas, haciendo mencién de la

Humanos:

e Facilitadores/as

e Participantes

Materiales:

e Bocina

e Diversos
objetos;
cuadernos,
lapices, pelota,
pizarra, etc.

20 minutos

Por determinar
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relacion entre lo abordado con el
contenido de la jornada que estara
por comenzar.

Presentacion de la

Orientar sobre lo que se
abordara en la jornada y
cuél es el objetivo que

hardn  una
jornada,

Los/as facilitadores
descripcion  de la
explicando el porqué del nombre, el

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

15 minutos

Por determinar

ek se persigue con el tema de la jornada y cudl es el
desarrollo de la misma. objetivo de la misma.
Conocer los motivos y El facilitador, abordara los aspectos | Humanos:
las caracteristicas de a tomar en cuenta, a la hora de | ¢ Facilitadores/as
Desarrollo: una oferta de empleo bl’quueo_Ia de trabajo, en linea o Pa(ticipantes
[ falsa o fraudulenta para presencw}I. o Mate.rlales _ _
formas aprender a Expondran las distintas formas que | Ll,br.o 60 minutos Por determinar
fraudulentas identificarlas. utilizan personas para estafar o|e Lépiz
incluso realizar actos ilicitos, que
pueden atentar contra la integridad
fisica y psicoldgica del solicitante.
Identificar El facilitador, motivara a los | Humanos:
caracteristicas de riesgo participantes a que analicen e |e Facilitadores/as
Actividad: ;Qué | en algunas ofertas de identifiquen sefiales de acciones | e Participantes
sefiales de trabajo o en las formas ilicitas en las ofertas de trabajo o 20 minutos Por determinar
falsedad que utilizan los formas de actuar de los estafadores.
identificaste? estafadores. Luego comentaran y reflexionaran
sobre cada uno de los casos o
experiencias propias.
Promover un espacio de
interaccion entre  los
Receso partiqipantes que lesy 15 minutos ______
permita compartir ideas
y formar lazos de
comparierismo.
Desarrollo: Identificar los El  facilitador/a  brindara  los | Humanos:
“Indicadores de | indicadores para indicadores que les serd de ayuda a | ¢ Facilitadores/as 30 minutos Por determinar

una oferta laboral
falsa o

determinar si una oferta
de trabajo es falsa.

los participantes para determinar si
una oferta es falsa

e Participantes
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fraudulenta”

Asi  mismo contribuira a que
reflexionen sobre la importancia de
saber evaluar los pro y contra de las
ofertas de trabajo, para que no
actuen impulsivamente ante
cualquier oferta de trabajo.

Materiales:
e Libro de trabajo

Aplicar la informacion
y las recomendaciones
brindadas en la jornada,

El facilitador/a solicitara a los
participantes que busque en
Facebook, o en los clasificados del

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Actividad: 3:;11 racei:jn an%l(iasis Ia)s/ Eeric’)dico, cuatro o;ertas (_1e trabaj(I). Materiales:

« uego ue eterminen 0S - . .
Detector Se ofertas de trabajo. indigadoreg de riesgos y que evaliien | *  Libro de trabajo 40 minutos Por determinar
mentiras : Lo

si es falsa. e Lapizo
Al final que reflexionen sobre su lapicero
investigacion. e Celular
e Periodico

Evaluar el nivel de Se remitira a los participantes a la | Humanos:

compresion  de  los evaluacion de la unidad 3, contenida | e Facilitadores/as

términos y  temas en su libro de trabajo. e Participantes

abordados en la unidad Los/as facilitadores/as daran las _

para la verificacion del indicaciones y daran un tiempo | Materiales:

aprendizaje. prudente para que los participantes | ® Libro de trabajo

Evaluacion de la completen la evaluacion. e Lapizo : .
e Una Ve finalizada, cada lapicero 20 minutos Por determinar
participante debera entregar su libro
a los/as facilitadores, quienes
tendrdn la tarea de calificar la
evaluacion y entregar los libros con
los resultados en la siguiente
jornada.
Se solicitara la participacién | Humanos:
Evaluacion y voluntarig para que compartan que? o Faci_lit_adores/as _ _
- les gustd de la jornada, y qué |e Participantes 15 minutos Por determinar

aspectos consideran que se deberian
mejorar.
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N° de jornada: 10

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: “;Cual es el proceso?”

Tema: Proceso de seleccion de personal

Objetivo general: Conocer cual es el proceso de seleccion de personal que realizan los encargados del mismo para comprender cémo
funciona y cuéles son los criterios empleados por ellos para seleccionar al candidato méas competente para ocupar un puesto de trabajo.

Retomar lo abordado
en la jornada previa

Se dara la bienvenida a los

participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

SemErTes para  establecer un|e Se hard una lluvia de ideas de los | e Participantes _ _
I e P vinculo con el aspectos centrales de la jornada | e 15 minutos Por determinar
contenido de la previa.
presente jornada. e Se hara una integracion de las ideas
expresadas por los participantes.
Orientar sobre lo que | e Los/as facilitadores haran una | Humanos:
se abordard en la introduccion a la unidad y una|e Facilitadores/as
Presentacion de la | jornada y cudl es el descripcion de la jornada, explicando | ¢ Participantes 10 minutos Por determinar
jornada objetivo que se el porqué del nombre, el tema de la
persigue con el jornada y cuél es el objetivo de la
desarrollo de la misma. misma.
Dar a conocer cual es | e Los/as facilitadores/as haran una | Humanos:
el proceso de seleccion introduccion acerca del proceso de | ¢ Facilitadores/as
Desarrollo de que lleva a cabo las seleccion de personal 'y su|e Participantes
contenido: empresas. Importancia. ; 60 minutos Por determinar
“;Cuil es el e Los participantes tendran un espacio | Materiales:
proceso” para leer en su libro qué consiste el | ® Librode
proceso de seleccion. trabajo

Los/as facilitadores/as iran

228




solicitando comentarios generadores
de parte de los participantes, los
cuales extenderd e ird explicando.

Promover un espacio
de interaccion entre los
participantes que les

Receso . R U I 15 minutos | = ------
permita compartir ideas
y formar lazos de
compariierismo.
Identificar en casos Se conformaran equipos de trabajo, a | Humanos:
concretos los qué no se cada uno de los cuales se les asignara | e Facilitadores/as
debe hacer en un un caso especifico. e Participantes
proceso de seleccion, Cada grupo debera dramatizar la _
tanto por parte de los situacion que se le ha asignado en el | Materiales:
reclutadores como por caso. e Hojacon
Actividad: parte de los candidatos Después de cada participacion, se descripcion de 20 minutos Por determinar
Dramatizaciones | aspirantes. preguntara al resto de comparieros/as casos (Ver
qué problema se dramatizé en la Anexo 9)
situacién y cdémo proponen actuar
ante él.
Los/as facilitadores/as haran una
retroalimentacion de cada
participacion.
Reflexionar sobre la Los/as facilitadores/as remitiran a los | Humanos:
forma en que concibes participantes a la actividad en el libro | ¢ Facilitadores/as
el proceso de sgleccién de trabajo. e Participantes
Actividad de personal, cuales son Los participantes contestaran las Materiales: _ _
v sus c'flspectos posm\{os preguntas planteadas. ate_rla es: 30 minutos Por determinar
y qué aspectos podrian Los/as facilitadores/as promoveran | ® Librode
mejorarse. que se compartan las respuestas y trabajo
generara opiniones a partir de ellas. e Lapizo
lapicero
Sl ol Integrar opiniones de Los/as facilitadores integraran las | Humanos: _ |
cortiEnils los participantes para opiniones recibidas por parte de los | ¢ Facilitadores/as | 15 minutos Por determinar

lograr que desarrollen

participantes.
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una concepcion
positiva del proceso de
selecciobn 'y de sus
responsables.

Los/as facilitadores/as concluiran el
contenido destacando la concepcion
positiva del proceso 'y  sus
responsables.

Participantes

Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del
contenido abordado en
la jornada.

Se solicitara la  participacion
voluntaria para que compartan qué les
gustdé de la jornada, y qué aspectos
consideran que se deberian mejorar.
Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se dara la despedida.

Humanos:

Facilitadores/as
Participantes

15 minutos

Por determinar
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N° de jornada: 11

Nombre de la jornada: “;Como prepararme?”

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Tema: Preparacion para una entrevista laboral

Objetivo general: Conocer estrategias de preparacion para una entrevista laboral y aplicarlas para obtener un buen desempefio en la misma
e incrementar las posibilidades de contratacion.

Retomar lo abordado
en la jornada previa

Se dard la bienvenida a los

participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

preparacion de
una entrevista
laboral”

voluntariamente que lean en voz alta
las estrategias planteadas en el libro.

Después de la lectura de cada
estrategia, los/as facilitadores/as iran

e Libro de trabajo

para | establecer ur; e Se hara una lluvia de ideas de los | e Participantes
Bienvenida vinculo con e aspectos centrales de la jornada | e . .
retroalimentac%én contenido  de la przvia. J 15 minutos Por determinar
presente jornada. e Se har4 una integracion de las ideas
expresadas por los participantes.
Orientar sobre lo que | ¢ Los/as facilitadores hardn  una | Humanos:
se abordard en la descripcion de la jornada, explicando | e Facilitadores/as
Presentacion de la Jor_na_da y cual es el gl porqué dellnombre, el. tema de la | ¢ Participantes 10 minutos Por determinar
jornada objetivo que se jornada y cudl es el objetivo de la
persigue con el misma.
desarrollo de la misma.
Brindar estrategias | ¢ Los/as facilitadores/as haran una | Humanos:
D llo d para prepararse introduccién acerca de la importancia | ¢ Facilitadores/as
€sarrotio €€ | adecuadamente  ante de prepararse adecuadamente para una | e  Participantes
co“te“‘do'l Pasos | na entrevista laboral. entrevista laboral. _
para ‘a e Se solicitara a los participantes | Materiales: 60 minutos Por determinar
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explicando la estrategia y
enriqueciéndola con ejemplos vy
discusion entre los participantes.

Promover un espacio
de interaccion entre los
participantes que les

Receso permita compartir| -0 e 15 minutos | = ------
ideas y formar lazos de
compafierismo.
Aplicar las estrategias Se solicitard a los participantes que | Humanos:
aprendidas en un piensen en un area de interés a la que | e Facilitadores/as
proceso de preparacion desearian aplicar 'y busquen en|e Participantes
personal ante una internet una oferta laboral relacionada. )
supuesta entrevista Con base a la informacion de la oferta | Materiales:
laboral. laboral, deberan imaginar que se | Libro de trabajo
“Act|V|d-ad.” encuer_rgran en el proceso de pre|e Lapiz o lapicero 90 minutos Por determinar
Todo listo seleccion para dicha oferta y|e Celular
completar lo que se les indica en el
libro de trabajo.
Los/as facilitadores/as orientaran la
socializacion de los resultados de la
actividad.
Reflexionar sobre la Los/as facilitadores/as plantearan la | Humanos:
importancia 'y  los pregunta ¢(Queé diferencias percibes | ¢ Facilitadores/as
alcances de la entre haberte preparado y no hacerlo? | e Participantes
preparacion previa para Los participantes contestaran a la "
Reflexion del una entrevista laboral. pregunta planteada compartiendo sus Materiales: _ 30 mMinutos Por determinar
contenido opiniones. e Libro de trabajo
Los/as facilitadores/as promoveran

que se compartan las respuestas y
generara opiniones a partir de ellas.
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Conocer las opiniones | e Se  solicitara  la  participacién | Humanos:
de los participantes voluntaria para que compartan qué les | e Facilitadores/as
Evaluacion y sobre el desempefio de gusté de la jornada, y que aspectos | e Participantes . _
- los/as fac_ll_ltadores/as y consideran que se deberian mejorar._ 15 minutos Por determinar
la utilidad del | ¢ Se agradecerd por sus comentarios
contenido abordado en recibidos y se dara la despedida.
la jornada.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

N° de jornada: 12 Nombre de la jornada: “El momento de darme a conocer” Tema: Comportamiento adecuado en una entrevista

Objetivo general: Conocer recomendaciones para un comportamiento adecuado en una entrevista laboral y aplicarlas para obtener un buen
desempefio en la misma e incrementar las posibilidades de contratacion.

Retomar lo abordado |e Se dard la bienvenida a los | Humanos:
en la jornada previa participantes. e Facilitadores/as
: : para  establecer un|e Se hara una lluvia de ideas de los | e Participantes
Bienvenida y meul | . . .
T v F vinculo con e aspectos centrales de la jornada | e 15 minutos Por determinar
contenido de la previa.
presente jornada. e Se hard una integracion de las ideas
expresadas por los participantes.
Orientar sobre lo que | ¢ Los/as facilitadores haran  una | Humanos:
se abordard en la descripcién de la jornada, explicando | e Facilitadores/as
Presentacion de la | jornada y cuél es el S ici . .
: jornada 'y el porque del nombre, el tema de la | e  Participantes 10 minutos | Por determinar
jornada objetivo que se jornada y cudl es el objetivo de la
persigue con el misma.
desarrollo de la misma.
Brindar e Los/as facilitadores/as haran una | Humanos:
recomendaciones para introduccion acerca de la importancia | ¢  Facilitadores/as
Desarrollo de d " ~ .
contenido: esempenarse de desempenarse adecuadamente en | ¢ Participantes
“pspectos a tdmar adecuadamente en una una entrevista laboral. )
entrevista laboral. ili 5 Materiales: . ]
en cuenta parael * Losfas facilitadores comentaran una e Libro de trabaio 90 minutos Por determinar
- por una las recomendaciones, J
desempefio en una - -
e solicitando aportes de los participantes
laboral” para establecer ejemplos, y planteando
qué puede pasar en caso de no seguir
esa recomendacion.
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Receso

Promover un espacio
de interaccion entre los
participantes que les

15 minutos

permita compartir
ideas y formar lazos de
comparfierismo.
Aplicar las Se formaran parejas. Uno de los | Humanos:
recomendaciones miembros se desempefiard como | e Facilitadores/as
aprendidas para reclutador y el otro como solicitante. | e  Participantes
desempefiarse en una Al que se desempefiara como )
entrevista laboral reclutador se le entregara un guion de | Materiales:
adecuadamente. entrevista, y debera entrevistar a su | ® Guionde
o compafiero sobre la base del mismo. entrevista (ver
Actividad: Despué : . Anexo 10) . .
T pues de_ la entrew_sta, deberan ! ) 70 minutos Por determinar
remitirse al libro de trabajo y contestar | ®  Libro de trabajo
las preguntas que se indican en cada | ® Lapiz o lapicero
caso (como reclutador o solicitante)
Una vez contestadas, deberan discutir
Sus respuestas con su pareja.
Los/as facilitadores conducirdn la
socializacion de la experiencia.
Reflexionar sobre la Se proyectara el video. Humanos:
importancia de Se pedird que comenten qué les | e Facilitadores/as
mantener nuestras parecio el video y que aspectos | e Participantes
Proyeccion de | actitudes y cualidades relevantes identifican en él. Material
« V|de.o. personales al momento Los/as facmta(_:io_res mtegra_lran, los | Materiales: 20 minutos Por determinar
Entrevistade |de enfrentar  una comentarios recibidos y enfatizaran en | ® Proyector
trabajo” entrevista laboral. la importancia de no dejar de |® Computadora
mostrarnos tal cual somos en una |® Bocinas
entrevista laboral.
+
Conocer las opiniones Se solicitard la  participacion | Humanos:
Evalyacmn y de los part|C|p~antes voluptarla para que compart,an qué les | e Facilitadores/as 15 minutos Por determinar
cierre sobre el desempefio de gustd de la jornada, y qué aspectos

los/as facilitadores/as y

e Participantes
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la utilidad del
contenido abordado en
la jornada.

consideran que se deberian mejorar.
Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se daré la despedida.
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N° de jornada: 13

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: “No existe el fracaso”

Tema: Resiliencia

Objetivo general: Aprender a ver el rechazo en un proceso de seleccion como una oportunidad de aprendizaje para detectar aspectos de
mejora y prepararse mejor para participaciones futuras en procesos de seleccion de personal.

Retomar lo abordado
en la jornada previa

Se dard la bienvenida a los

participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

existe el fracaso”

de aprendizaje.

reflexion acerca de la posibilidad de
ser rechazados en un proceso de
seleccion y desde qué perspectiva
abordar la situacion.

Bi : para  establecer un|e Se hara una lluvia de ideas de los | e Participantes
lenveniday | oo con el as les de la jornad 15 minut Por determi
retroalimentacion _ pectos centrales de la jornada | e minutos or determinar
contenido de la previa.
presente jornada. e Se har4 una integracion de las ideas
expresadas por los participantes.
Orientar sobre lo que | ¢ Los/as facilitadores haran  una | Humanos:
se abordard en la descripcién de la jornada, explicando | e Facilitadores/as
Prese_ntacmn de la Jor_na_da y cual es el _eI porqué dellnombre, eI_ tgma de la | ¢ Participantes 10 minutos Por determinar
jornada objetivo que se jornada y cudl es el objetivo de la
persigue con el misma.
desarrollo de la misma.
Concientizar sobre la|e Se solicitara la  participacion | Humanos:
importancia de no ver voluntaria de una o dos personas que | e Facilitadores/as
un rechazo en un hayan sido rechazadas previamente en | e  Participantes
Desarrollo de proceso de selecc!()n un proceso de _sele_ccién, y que Materiales:
contenido: “No | come un fracaso, sino comenten su experiencia. ateriales: _ 20 MinUtos Por determinar
. como una oportunidad | e Los/as facilitadores/as haran una | ® Libro de trabajo
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Identificar una
situacion personal en la

Se remitird a los participantes a las
preguntas planteadas en su libro de

Humanos:
e Facilitadores/as

Actividad que el participante trahajo. , o e Participantes _ _
reflexiva haya puesto en practica | ¢ Se promovera la socializacion de las L 30 minutos Por determinar
su resiliencia. respuestas, y se integraran las | Materiales:
participaciones  asociandolas  al | ® Libro de trabajo
concepto de resiliencia. e Laépiz o lapicero
Promover un espacio
de interaccion entre los
Receso partic_ipantes que Ie_s ............ 15 minutos | = -
permita compartir
ideas y formar lazos de
comparierismo.
Conocer  en qué | e Se explicard qué es la resiliencia y | Humanos:
consiste la resiliencia y cuales son sus pilares, ofreciendo | e Facilitadores/as
Desarrollo de cuéles son sus pilares ejemplos de la vida cotidiana y/o | ¢ Participantes
contenido: fundamentales. relacionados al proceso de insercion . .
“Resiliencia y sus laboral. Materiales: 40 minutes | Por determinar
pilares” e Se  solicitaran participaciones | ® Libro de trabajo
voluntarias acerca de comentarios | ® Lapiz o lapicero
sobre el contenido.
Identificar cudles | e Se remitird a los participantes a su | Humanos:
pilares se encuentran libro de trabajo para contestar las | ¢ Facilitadores/as
mas y menos preguntas que se les plantean. e Participantes
fortalecidos en los|e Se compartiran algunas respuestas, _
participantes y plantear valorando la efectividad de las | Materiales:
Actividad estrategias para su estrategias planteadas. e Libro de trabajo
rglfll:;i\?a fortalecimiento. o Los/as facilitadores  comentaran | ® Lapiz o lapicero | 50 minutos | Por determinar

acciones recomendadas para enfrentar
una situacion adversa de forma
resiliente.

Los facilitadores haran una
retroalimentacion de la unidad,
mediante la conclusién de la misma.
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Evaluacion de la
unidad

Evaluar el nivel de
compresion  de  los
términos y  temas

abordados en la unidad
para la verificacion del
aprendizaje.

Se remitira a los participantes a la
evaluacion de la unidad 3, contenida
en su libro de trabajo.

Los/as facilitadores/as daran las
indicaciones y daran un tiempo
prudente para que los participantes
completen la evaluacion.

Una vez finalizada, cada participante
deberd entregar su libro a los/as
facilitadores, quienes tendran la tarea
de calificar la evaluacion y entregar
los libros con los resultados en la
siguiente jornada.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo
e Laépiz o lapicero

20 minutos

Por determinar

Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del
contenido abordado en
la jornada.

Se solicitara la  participacion
voluntaria para que compartan qué les
gustd de la jornada, y qué aspectos
consideran que se deberian mejorar.
Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se dara la despedida.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

15 minutos

Por determinar

239




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

N° de jornada: 14 Nombre de la jornada: “jMe han contratado!”

Tema: Proceso de contratacién laboral

Objetivo general: Conocer los tipos de contratacion existentes y la legislacion que los regula para conocer las implicaciones del inicio de
una relacion laboral.

Retomar lo abordado
en la jornada previa
para establecer un

Se dara la bienvenida a los
participantes.

Se hara una lluvia de ideas de los

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

ret?clJZTi\:ﬁz:\dtgggén vinculo con el aspectos centrales de la jornada 15 minutos Por determinar
contenido de la previa.
presente jornada. Se hara una integracién de las ideas
expresadas por los participantes.
Concientizar a los Se entregard a cada participante una | Humanos:
participantes sobre la hoja simulando un contrato laboral, y | e Facilitadores/as
importancia de leer un se les indicara que para efectos de | e Participantes
documento legal (y esta jornada se iniciard simulando la )
especificamente  un contratacion  (algunos  contratos | Materiales:
contrato de trabajo) contendran  condiciones laborales | ® Contratos
antes de firmarlo. explotadoras). laborales (Ver
Actividad de Se les solicitard que escriban sus Anexo 11) 15 minutos Por determinar
concientizacion datos personales en el espacio que | ® Lapicero

corresponde y que luego lo firmen
con lapicero y lo entreguen.

Si alguno lo lee y detecta antes de
firmar que hay un inconveniente, se
le felicitard y se le hara conciencia de
la importancia de leer un contrato,
especificando que ese era el objetivo
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de la actividad.

Si nadie lo lee, se procederd a
mencionar  las  condiciones de
explotacion laboral que han aceptado
sin saber, y mediante ello se
concientizard y se les compartira el
objetivo de la actividad.

Presentacién de la

Orientar sobre lo que
se abordard en la
jornada y cuél es el

Los/as facilitadores hardn una
introduccion a la unidad y una
descripcion de la jornada, explicando

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

jornada objetivo que se el porqué del nombre, el tema de la 10 minutos Por determinar
persigue con el jornada y cual es el objetivo de la
desarrollo de la misma. misma.
Definir qué es un Los/as facilitadores/as haran una | Humanos:
contrato  laboral, su introduccion acerca de que es la|e Facilitadores/as
D respaldo legal y su relacion laboral y el papel de un | e Participantes
esarrollo de : .
o contenido. contrato_labqral en la misma. o _ _
9 Se explicara el respaldo legal que | Materiales: 60 minutos Por determinar
Contrato requla | i6 e Libro de trabajo
laboral” gula la contratacion laboral.
Se explicara qué elementos debe
contener un contrato laboral y por
que.
Concientizar sobre la Remitir a los participantes a las | Humanos:
importancia de la preguntas planteadas en su libro de | e« Facilitadores/as
regulacion legal de las trabajo. e Participantes
relaciones laborales. Contestar las preguntas y luego _
compartir las respuestas con el resto | Materiales: _
Act|V|c_iad del grupo. - , * Lllbr_o de trqbajo 20 minutos Por determinar
reflexiva Los/as facilitadores haran una |*® Lapizo lapicero
retroalimentacion de las respuestas
obtenidas, concientizando acerca de
la  importancia de  establecer
relaciones laborales reguladas por
mecanismos legales.
Receso Promover un espacio|  -e——e-0 | e 15 minutos | = ------




de interaccion entre los
participantes que les
permita compartir ideas
y formar lazos de
compaiierismo.

Conocer los tipos de

Se explicara en qué consiste cada tipo

Humanos:

Desarrollo de contratacion  vigentes de contratacion, planteando ejemplos | ¢ Facilitadores/as
(i?n.tenldo. segin la legislacion en cada caso y enfatizando en las | o Participantes 20 minutos Por determinar
Tipos de salvadorefia 'y  sus condiciones de empleo que los
contrataciones” | condiciones laborales caracterizan. Materiales:
que les caracterizan. e Libro de trabajo
Identificar las ventajas Se formaréan equipos de trabajo, y se | Humanos:
y desventajas de cada le asignara un tipo de contratacion a | e Facilitadores/as
tipo de contratacion cada uno. e Participantes
para valorar cual es el Deberan identificar las ventajas y )
Actividad: «gj | Mas conveniente segun desventajas del tipo de contratacion Materiales: _ _ _
; , | las necesidades asignado y elaborar un cartel sobre | ® Librodetrabajo | 50 minutos Por determinar
mejor contrato™ | yorsonales  de  cada ello. e Papeldgrafo
participante. Cada equipo elegira un representante | ® Plumones
que pasara a compartir sus hallazgos.
Los/as facilitadores haran  una
retroalimentacion de los aportes.
Concientizar sobre la Los/as facilitadores explicaran la | Humanos:
importancia de realizar importancia de la creacion de un | e Facilitadores/as
Reflexmp del cor(ectamente todas !as expe_dlente laboral 'y lo que se|e Participantes 15 minutos Por determinar
contenido acciones necesarias requiere de la persona contratada.
para el inicio de una Se hard una conclusion de lo
relacion laboral. abordado.
Conocer las opiniones Se solicitara la  participacion | Humanos:
de los participantes voluntaria para que compartan queé les | e Facilitadores/as
Evaluacion y sobre el desempefio de gusto de la jornada, y qué aspectos | e Participantes _ _
cierre los/as facilitadores/as y consideran que se deberian mejorar. 15 minutos Por determinar

la utilidad del
contenido abordado en
la jornada.

Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se daré la despedida.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

N° de jornada: 15 Nombre de la jornada: “Mis derechos y deberes laborales” Tema: Derechos y obligaciones laborales

Objetivo general: Conocer los derechos y obligaciones laborales que todo trabajador debe recibir y cumplir segun la legislacion
salvadorefia, para garantizar el goce justo de ellos y prevenir conflictos laborales o vulneraciones de derechos por desconocimiento de la ley.

Retomar lo abordado
en la jornada previa

Se dard la bienvenida a los

participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

HeEmEieay para establecer un|e Se hard una lluvia de ideas de los | e Participantes _ _
T v F vinculo con el aspectos centrales de la jornada | e 15 minutos Por determinar
contenido de la previa.
presente jornada. e Se har4 una integracién de las ideas
expresadas por los participantes.
Orientar sobre lo que | ¢ Los/as facilitadores haran una | Humanos:
se abordard en la descripcién de la jornada, explicando | e Facilitadores/as
Presentacion de la | jornada y cuél es el el porqué del nombre, el tema de la | e Participantes 10 minutos Por determinar
jornada objetivo que se jornada y cudl es el objetivo de la
persigue con el misma.
desarrollo de la misma.
Informar sobre los | e Los/as facilitadores/as haran una | Humanos:
derechos introduccion acerca de la importancia | ¢ Facilitadores/as
obligaciones laborales de conocer los derechos Yy |e Participantes
Desarrollo de avalados y regulados obligaciones laborales. )
contenido: por la legislacion | e Se explicaran y ejemplificaran los | Materiales: 90 mi Por d -
“Derechosy | salvadorefia vigente. derechos y deberes laborales con los | ® Libro de trabajo minutos or eterminar

deberes laborales”

que cuenta y debe cumplir todo
trabajador.

Se ensefiara como llevar a cabo las
operaciones respectivas para el
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calculo de las prestaciones, beneficios
y descuentos de ley aplicables.

Promover un espacio
de interaccion entre los
participantes que les

Receso . A T R 15 minutos | @ ------
permita compartir
ideas y formar lazos de
comparfierismo.
Aplicar la legislacion Se remitira a los participantes al | Humanos:
vigente para el calculo ejercicio de su libro de trabajo. e Facilitadores/as
correcto de todas las Se leerd en voz alta el caso planteado | e Participantes
prestaciones, los y las indicaciones. _
o beneficios 'y  los Se dard un espacio para que los | Materiales: _
Aplicacionde | yescientos  regulados ici i i e Libro de trabajo
contenido : participantes realicen las OpEraciones 4 : 70 minutos Por determinar
por la ley vigente. respectivas y resuelvan lo solicitado. | ® Lapiz o lapicero
Se solicitara que se compartan las | ® Celularo
respuestas obtenidas y se brindaran las calculadora
respuestas correctas para comparar
respuestas,  detectar  errores vy
corregirlos.
Concientizar sobre la Se remitird a los participantes a la | Humanos:
importancia de conocer pregunta planteada en su libro de | ¢ Facilitadores/as
Actividad los  derechos y trabajo. , N o Participantes . .
reflexiva obligaciones laborales. Se compartiran algunas opiniones y o 20 minutos | Por determinar
los/as facilitadores retroalimentaran y | Materiales:
concluirdn la jornada enfatizando la | ® Libro de trabajo
importancia del contenido abordado. | ® Lapiz o lapicero
Conocer las opiniones Se  solicitard la  participacion | Humanos:
de los participantes voluntaria para que compartan que les | e Facilitadores/as
£ . sobre el desempefio de gusto de la jornada, y qué aspectos | e Participantes
valuacion y | - : . : . .
cierre os/as facilitadores/as y consideran que se deberian mejorar. 15 minutos Por determinar

la utilidad del
contenido abordado en
la jornada.

Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se daréa la despedida.
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N° de jornada: 16

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: “Es hora de marcharse”

Tema: Fin de la relacion laboral

Objetivo general: Conocer las formas adecuadas de finalizar una relacion laboral y las indemnizaciones que debe recibir en estos casos
segun la legislacion salvadorefia, para garantizar el cumplimiento de la ley y prevenir conflictos laborales o vulneraciones de derechos por
desconocimiento de la misma.

Retomar lo abordado
en la jornada previa

Se dard la bienvenida a los

participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

: : para establecer un|e Se hard una lluvia de ideas de los | e Participantes
Bienvenida y . . . .
T v F vinculo con el aspectos centrales de la jornada | e 15 minutos Por determinar
contenido de la previa.
presente jornada. e Se hard una integracion de las ideas
expresadas por los participantes.
Orientar sobre lo que | ¢ Los/as facilitadores haran  una | Humanos:
se abordard en la descripcién de la jornada, explicando | ¢ Facilitadores/as
Presentacion de la | jornada y cuél es el 4 ici . .
: jornada 'y el porque del nombre, el tema de la | e Participantes 10 minutos | Por determinar
jornada objetivo que se jornada y cudl es el objetivo de la
persigue con el misma.
desarrollo de la misma.
Conocer las formas de | ¢ Se hard una introduccion de las | Humanos:
finalizar una relacion condiciones que pueden llevar a | e Facilitadores/as
laboral adecuadamente finalizar una relacion laboral. e Participantes
Desarrollo de | debid o ] .
.y s y €l proceso depldo en | e Se explicarda en qué consiste la
contenido: “Fin cada caso sequn la . ; Materiales: i i
cola ke a Caso  segu renuncia voluntaria, el abandono de ! . ) 90 minutos Por determinar
laboral” legislacion laboral trabajo, el despido y la destitucion. e Libro de trabajo

salvadorefia.

Se explicara el proceso debido en cada
caso y lo que se debe recibir al
finalizar la relacion laboral.
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Receso

Promover un espacio
de interaccion entre los
participantes que les

15 minutos

permita compartir

ideas y formar lazos de

comparfierismo.

Aplicar la legislacion Se formaran equipos de trabajo. Humanos:

salvadoreia 'y  los Cada equipo debera discutir los casos | ® Facilitadores/as

conocimientos que se planteados en su libro de trabajo con | e  Participantes

abordaron en la base a las preguntas generadoras _

jornada  para la sugeridas. Materiales:

resolucion adecuada de Se asignara un caso a cada equipo y | ¢ Libro de trabajo

Activi . casos de finalizacion preguntas generadoras a las que ° Lé.plZO |apicer0
ctividad: "Fin | jnagecyada  de Ia deberan dar respuesta en el pleno 70 minutos | Por determinar
del cuento” s '

relacion laboral. Los/as facilitadores explicaran el
porqué de las acciones necesarias en
cada situacion, corregirdn si hay
errores y haran una retroalimentacion
de las participaciones.
Se hard una reflexion final con base a
la conclusién de la unidad.

Evaluar el nivel de Se remitird a los participantes a la | Humanos:

compresion  de  los evaluacion de la unidad 5, contenida | ¢ Facilitadores/as

términos y  temas en su libro de trabajo. e Participantes

abordados en la unidad Los/as facilitadores/as daran las _

para la verificacion del indicaciones y daran un tiempo | Materiales: _

Evaluacién de la | 2Prendizaje. prudente para que los participantes | ® Libro de trabajo _ _

completen la evaluacion. e Lapiz o lapicero 20 minutos Por determinar

unidad

Una vez finalizada, cada participante
deberd entregar su libro a los/as
facilitadores, quienes tendran la tarea
de calificar la evaluacion y entregar
los libros con los resultados en la
siguiente jornada.
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Conocer las opiniones | e Se  solicitara  la  participacién | Humanos:
de los participantes voluntaria para que compartan qué les | e Facilitadores/as
Evaluacion y sobre el desempefio de gusto de la jornada, y que aspectos | e Participantes . _
- los/as fac_ll_ltadores/as y consideran que se deberian mejorar._ 15 minutos Por determinar
la utilidad del | ¢ Se agradecerd por sus comentarios
contenido abordado en recibidos y se dara la despedida.
la jornada.
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N° de jornada: 17

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: Voluntariado y pasantias Tema: Voluntariado y pasantias

Objetivo general: Conocer acerca de las diversas opciones que existen para incorporarse al mundo laboral, para poder adquirir experiencia
y a la vez poder ocupar el tiempo de manera productiva.

Retomar lo abordadoen | e Se dard la bienvenida a los | Humanos:
la jornada previa para participantes. e Facilitadores/as
establecer un vinculo | e Se dara una pequefia | e Participantes
con el contenido de la retroalimentacion con respecto a la
Bienvenida y presente jornada. jornada  anterior, realizando una _ _
retroalimentacién serie de preguntas y rgspuestas con 15 minutos Por determinar
respecto al contenido de las
desvinculaciones laborales, cuéles
son los pasos a seguir y a la vez cual
fue el aprendizaje mas significativo
que obtuvieron de dicha jornada.
Orientar sobre lo que se | ¢ Los/as facilitadores haran una | Humanos:
Presentacion de la ab(?rdaré en Ia_jo_rnaday Qescripcién d_e la unidad vy (,je la|e Faci.li'gadores/as _ _
ornada cual es e_I objetivo que jornada, explicando e:l porqué del | ¢ Participantes 10 minutos Por determinar
10 se persigue con el nombre, el tema de la jornada y cual
desarrollo de la misma. es el objetivo de la misma.
Conocer acerca de la| e Se definird que es un voluntariado. | Humanos:
definicion de | e Se conocera acerca de los tipos de | ® Facilitadores/as
Desarrollo: voluntariados 'y para|  voluntariado y de las instituciones Participantes _ _
“Voluntariado” que los jovenes puedan que actualmente realizan esta labor Mate_rlales _ 20 minutos Por determinar
Interesarse por en el pais. e Libro de trabajo
participar en este tipo o Lapiz 0
de actividades. lapicero
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Conocer  sobre la
experiencia y  los
requisitos  para la
participacion en un

Se presentara al representante de la
institucion de voluntariado invitado.
Se solicitard a los participantes que
presten atencion a la informacién y

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

voluntariado en  El que hagan las preguntas pertinentes. | Materiales: _
Salvador. Se agradecerd al invitado por su | ® Librode trabajo
tiempo y la informacion brindada. e Lapizo
Actividad: Después de la charla, los lapicero
“Charla facilitadores/as  remitiran a los 60 minutos Por determinar
informativa” participantes al libro indicando que
deberan responder las preguntas
planteadas con base a la charla
recibida.
Se socializaran las respuestas y se
hard una retroalimentacion de la
actividad.
Promover un espacio de
interaccion entre  los
Receso partiqipantes que |eS ____________ 15 minutos ______
permita compartir ideas
y formar lazos de
compafierismo.
Conocer acerca de la Se definira que son las pasantias, en | Humanos:
definicion de pasantias, qué consisten y de qué manera | e Facilitadores/as
en que consisten vy pueden aportar a los jovenes a | e Participantes
cuéles son los incrementar su experiencia laboral.
beneficios de participar Se plantearan cuales son los
Desarrollo: ;Que | en ellas. beneficios de aplicar a una pasantia 60 minutos Por determinar

son las pasantias?

para poder insertarse de manera
exitosa al mundo laboral.

Se les dara a conocer un lugar en el
pais que cuenta con este beneficio
para que asi puedan interesarse en
participar en alguna pasantia.
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Actividad
reflexiva

Plantear areas de interés
para la realizacion de
una  pasantia  para
planificar el proceso de
aplicacion a la misma.

Se solicitard a los participantes que
piensen en un area de interés en la
que les gustaria llevar a cabo una
pasantia.

Con base a eso, se les remitira a
completar las preguntas planteadas
en su libro de trabajo.

Se les solicitara que compartan sus
respuestas con el resto del grupo.

Se hard una retroalimentacion del
contenido y una conclusion de la
jornada.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:

e Libro de trabajo

e Lépizo
lapicero

30 minutos

Por determinar

Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del contenido
abordado en la jornada.

Se solicitard la  participacién
voluntaria para que compartan qué
les gustd de la jornada, y qué
aspectos consideran que se deberian
mejorar.

Esto se realizard mediante la
dinamica “Las frutas estan en la
canasta”, en donde los participantes
deben colocarse en circulo con sus
respectivas sillas. El facilitador del
grupo se dirige a algunos de los
participantes y les dice: “limoén,
pifa, lechosa”, el aludido debe decir
el nombre de la persona que esta a
su derecha. Luego se dirige a otro
participante: “Melocotén, manzana,
pera” y este debera decir el nombre
del compafiero que esta a la
izquierda. La orden debera decirse
varias veces Yy a diferentes
participantes. Cuando se observe
que estan distraidos y se han
nombrado a todos se dice en voz

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

20 minutos

Por determinar
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alta: “Las frutas estan en Ia
canasta’; luego, todos los
participantes deberdn cambiar de
lugar mezclandose en todas las
direcciones pues no estd permitido
que nadie se quede en su puesto
original. La orden: “las frutas estan
en la canasta” luego de repetirse 2 o
3 veces aquel que esta dirigiendo el
juego ocupa una silla y continda el
juego reemplazando a la persona
que quedo sin silla, la persona que
vaya quedando en la silla es quien
compartird lo aprendido durante la
jornada. A cada jugador se le da el
nombre de tres frutas o tres veces el
nombre de una misma fruta.

Se agradecerd por sus comentarios
recibidos y se daré la despedida.
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N° de jornada: 18

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: “Seamos emprendedores”

Tema: Emprendedurismo

Objetivo general: Conocer acerca del emprendedurismo como una manera alternativa de empleabilidad a la cual pueden acceder los jovenes
para poder emplear todas sus habilidades y competencias.

Bienveniday
retroalimentacion

Retomar lo abordado en
la jornada previa para
establecer un vinculo
con el contenido de la
presente jornada.

Se dard la bienvenida a los
participantes.

Se realizara la retroalimentacion de
la jornada anterior mediante una
dindmica “Las Sillas” que consiste
en colocar sillas en dos filas, una
menos del total de participantes
juntando los respaldos; todos se
sientan y mientras suena la masica
todos deben bailar a su alrededor,
cuando la musica cesa a la sefial del
que dirige, toman asiento. Quien se
quedo sin silla es quien brinda la
retroalimentacion de la jornada
anterior, comentando acerca de cual
fue el mayor aprendizaje que
obtuvo de la misma.

Luego los/as facilitadores haran una
integracién de las respuestas
recibidas, haciendo mencion de la
relacion entre lo abordado con el
contenido de la jornada que estara
por comenzar.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Sillas
e Bocina

20 minutos

Por determinar
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Presentacion de la

Orientar sobre lo que se
abordard en la jornada

haran una
jornada,

Los/as facilitadores
descripcion de la

Humanos:
e Facilitadores/as

jornada y cual es _eI objetivo explicando el_porqué del nombre, el | e Participantes 10 minutos Por determinar
que se persigue con el tema de la jornada y cudl es el
desarrollo de la misma. objetivo de la misma.
Conocer acerca de la Se remitira a los participantes al | Humanos:
definicion de libro de trabajo para contestar la | e Facilitadores/as
emprendedurismo y pregunta generadora. e Participantes
cuales son sus tipos o Se escucharan algunas respuestas y | Materiales
Desarrollo: formas de manifestarse. se retroalimentaran relacionandolas | e  Libro de trabajo
“Tipos de con el contenido. e Lapiz o | 45 minutos Por determinar
emprendedores” El facilitador/a abordara la tematica lapicero
del emprendedurismo en que
consiste, cuales son sus tipos y en
que consiste cada uno de ellos.
Aprender por medio del Se dividira al grupo en dos. Humanos:
debate acerca de las Se planteara la pregunta: “;Cual es | ® Facilitadores/as
ventajas y desventajas el mejor tipo de emprendedor?” y | o Participantes
de los diferentes tipos se le asignara un tipo a cada grupo _
de emprendimiento. (que sera su postura en el debate) Materiales: _
Cada grupo deberd discutir las | ® LI,bI’.O de trabajo
preguntas generadoras planteadas | ® Lapizo
Actividad: “El en el libro y preparar sus lapicero
. argumentos para defender la . .
mejor . 60 minutos Por determinar
emprendedor” postura asignada. B _
Cada grupo  elegirda  cinco

representantes que debatiran sobre
cudl es el mejor tipo de
emprendedor.

Los/as facilitadores coordinaran el
debate y elaboraran una conclusion.
Después del debate, los
participantes deberan remitirse a su

253




libro de trabajo y contestar las
preguntas que se les plantean con
base a lo abordado en el debate.

Promover un espacio de
interaccion entre los
participantes que les

Receso : e s 15 minutos | -
permita compartir ideas
y formar lazos de
compariierismo.
Conocer acerca de las Los/as facilitadores explicardn y | Humanos:
ventajas y desventajas ejemplificaran las ventajas y | e Facilitadores/as
Desarrollo: de emprender y de las desventajas del emprendedurismo e Participantes
“Ventajas y instituciones que en el Se mencionaran algunas . :
desventajas del | pais brindan apoyo a instituciones que apoyan g las | Materiales: 30 minutos | Por determinar
emprendedurismo” | quienes desean personas emprendedoras en el pais, | ® Libro de trabajo
emprender. y fuentes donde obtener maés
informacion.
Aplicar la informacion Se remitird a los participantes a las | Humanos:
aprendida  sobre el preguntas planteadas en su libro de | e Facilitadores/as
emprendedurismo  en trabajo. e Participantes
un caso hipotético de Los participantes responderan las _
deseos de emprender. preguntas de acuerdo a sus intereses | Materiales:
Actividad de personales. e Libro de trabajo : :
. S A 20 minutos Por determinar
aplicacion Se socializaran las respuestas. e Lapizo
Los/as facilitadores haran una lapicero
retroalimentacion de las respuestas
brindadas,  estableciendo  una
relacion con la conclusion de la
unidad.
Evaluar el nivel de Se remitira a los participantes a la | Humanos:
compresion  de  los evaluacion de la parte I, contenida | ¢ Facilitadores/as
Evaluacion de términos y  temas en su libro de trabajo. e Participantes 20 minutos Por determinar

Parte |

abordados en la primera
parte del curso para la
verificacion del

Los/as facilitadores/as daran las
indicaciones y daran un tiempo
prudente para que los participantes

Materiales:
e Libro de trabajo
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Evaluacion y cierre

aprendizaje obtenido. completen la evaluacion. e Lapizo
Una vez  finalizada, cada lapicero
participante debera entregar su libro
a los/as facilitadores, quienes
tendrdn la tarea de calificar la
evaluacion y entregar los libros con
los resultados en la siguiente
jornada.
Conocer las opiniones Se solicitard la  participacion | Humanos:

de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del
contenido abordado en
la jornada.

voluntaria para que compartan qué
les gustd de la jornada, y qué
aspectos consideran que se deberian
mejorar.

La evaluacion final se realizara por
medio de la dinamica zooldgico de
caramelos en donde los
participantes se sientan en circulo.
En una mesa en el centro se colocan
los caramelos. El dirigente susurra
en el oido de cada persona el
nombre de un animal diferente,
pero uno de los nombres se daré a
varios participantes. En el momento
en que el dirigente dice en voz alta
el nombre de un animal, la persona
con ese nombre correo y toma un
caramelo, cuando quede un
caramelo, se dice el nombre del
animal que tiene varios jugadores

estos correran para tratar de
agarrarlo.
Quienes queden fuera de la

dinamica  son  quienes  irdn
brindando sus opiniones respecto a
lo aprendido durante la jornada

e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales
e Una bolsa

de
caramelos

15 minutos

Por determinar
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

N° de jornada: 19 Nombre de la jornada: “Somos un equipo” Tema: Trabajo en equipo

Objetivo general: Conocer en qué consiste el trabajo en equipo y cual es su importancia tanto en la vida laboral como en la cotidiana
mediante la participacion en actividades para desarrollarlo e incorporarlo al repertorio de competencias de los participantes.

Retomar lo abordadoen | ¢ Se dard la bienvenida a los | Humanos:

la jornada previa para participantes. e Facilitadores/as
establecer un vinculo | e Luego se realizara la| e Participantes
con el contenido de la retroalimentacion de la jornada | Materiales:
presente jornada. anterior mediante una dindmica, | ¢ Lépiz
denominada Objetos perdidos. e Objetos
e Se divide el grupo en subgrupos. El diversos

director del juego invita a todos los | e Paginas papel
participantes para que colaboren
entregando objetos de uso personal.
Quien dirige el juego los va
detallando en voz alta y los muestra; 20 minutos Por determinar
los coloca sobre un escritorio y los
tapa. Después de unos minutos (2 o
3) escoge un representante de cada
subgrupo, estos deben tener lapiz y
papel, ellos escribiran el mayor
numero de objetos que recuerden.

e Los que formen parte del equipo que
ha perdido seran quienes expresen la
retroalimentacion de la jornada
anterior planteando cual fue el
aprendizaje més significativo que

Bienveniday
retroalimentacion
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tuvieron del mismo.

Luego los/as facilitadores haran una
integracion de las  respuestas
recibidas, haciendo mencion de la
relacion entre lo abordado con el
contenido de la jornada que estara
por comenzar.

Presentacién de la

Orientar sobre lo que se
abordara en la jornada y
cuél es el objetivo que

Los/as facilitadores hardn una
descripcion de la parte 11 del curso,
la unidad y la jornada, explicando el

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

jornada se persigue con el porqué del nombre, el tema de la 10 minutos Por determinar
desarrollo de la misma. jornada y cuél es el objetivo de la
misma.
Identificar las Se abordaran las definiciones de | Humanos:
diferencias que existen grupo y equipo. e Facilitadores/as
entre los conceptos de Se remitird a los participantes al Participantes
equipo y grupo. libro de trabajo para que completen | Materiales
la actividad solicitada y establezcan | ¢ Libro de trabajo
diferencias entre los conceptos. e Lapiz 0
Desarrollo: Se compartiran algunas respuestas lapicero
“Diferenciando con el grupo, y el facilitador las 45 minutos Por determinar
conceptos” retroalimentara.
Se vincularan las respuestas con las
diferencias entre ambos conceptos
establecidas en el libro de trabajo,
de manera que se pueda ampliar la
concepcién de las diferencias por
parte de los participantes.
Conocer  sobre las El facilitador explicara acerca de las | Humanos:
) ventajas que  posee ventajas e importancia que tiene le | e Facilitadores/as
sl trabajar en equipo y lo trabaj ipo tant | ici
“Ventajas de traba quipo y rabajar en equipo tanto para la | e Participantes _ _
importante que esto es persona, como para el ambiente 40 minutos Por determinar

trabajar en
equipo”

al momento de
incorporarse a la vida
laboral.

laboral en el cual se desarrolle.
Luego de esto se les explicara
acerca de los equipos de alto
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rendimiento, en qué consisten y
cuadles son sus caracteristicas
principales.

Receso

Promover un espacio de
interaccion entre  los
participantes que les
permita compartir ideas
y formar lazos de
comparfierismo.

15 minutos

Actividad:
“El nudo”

Fomentar un momento
en donde los
participantes  puedan
vivenciar el trabajo en
equipo y favorecer con
ello el desarrollo de la
competencia.

Se les pedira a todos que se levanten
y formen un circulo mirando hacia
el centro, hombro con hombro.

Se les solicitara que estiren el brazo
derecho y tomen la mano de alguien
de enfrente.

A continuacién, se les indicara que
saquen el brazo izquierdo y agarren
otra mano al azar de otra persona
situada enfrente. En un plazo de
tiempo determinado, el grupo tendra
que desenredarse los brazos sin
soltar las manos. Si el grupo es
demasiado grande, haz varios
circulos pequefios para que los
grupos compitan entre ellos.

Se les dard una reflexion final
acerca de la importancia de la
comunicacion, la confianza y el
trabajo en equipo para poder
alcanzar los objetivos en comdn.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

20 minutos

Por determinar

Actividad:
“Pasando el rio”

Fomentar un momento
en donde los
participantes  puedan
vivenciar el trabajo en

Se formaran equipos.

Se establecera un punto A (donde se
ubicardn “las frutas”) y un punto B
(canasta donde deben dejarse).

Humanos:
e Facilitadores
e Participantes

40 minutos

Por determinar
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equipo y favorecer con
ello el desarrollo de la
competencia.

Se planteard a los equipos la
siguiente situacion: “Se encuentran
en una inundacion y el rio se crecio,
cada aldea que habitaba a la orilla
ya no tiene comida, solo quedan
unas frutas del otro lado de la

crecida, pero todos las quieren y

deberan rebuscarse para llegar a

ellas y traer la mayoria de frutas

antes de que las otras aldeas las
ganen”.

Cada equipo serd una aldea, y

deberén organizarse para conseguir

la fruta y traerla a casa.

Reglas:

v' Uno de los miembros debera
llevar a un bebé (de juguete) y
no permitir que se caiga en el rio
ni dejarlo a cargo de otro bajo
ninguna circunstancia.

v" Uno de los miembros no podra
ver.

v" No podran caminar directamente
en el rio.

v' Podran tomar todas las frutas
posibles por viaje, pero solo una
persona  por viaje  podra
tomarlas, y esta persona solo
podra tomarlas una vez en todo
el juego.

Tomando en cuenta las reglas

anteriores, cada equipo debera

disefiar una estrategia utilizando

todos los recursos disponibles, y

deberd llevar la mayor cantidad de

Materiales:

Canastas
Pelotas
(“frutas”)
Mufiecos/as de
juguete.
Vendas para los
0jos.

Papel
periddico.
Trozos de tela.
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frutas (pelotas) a su canasta.

Se dard inicio al juego y se
concluira hasta que se acaben las
frutas.

Si  una “aldea” comete una
infraccion debera regresar al punto
de partida. Si ya iba de regreso y
llevaba frutas debera regresarlas.

Al finalizar, se determinara qué
aldea logré mayor cantidad de frutas
y cual menos, y se les preguntara
acerca de los aciertos y dificultades
que tuvieron para llevar a cabo la
actividad.

Se retroalimentara los comentarios y
se vinculara la actividad con la
importancia del trabajo en equipo.

Actividad:
“Dragones y
cometas”

Fomentar un momento
en donde los
participantes  puedan
vivenciar el trabajo en
equipo y favorecer con
ello el desarrollo de la
competencia.

Se formaran trios que conformaran

dragones: cabeza, cuerpo y cola.

v/ Cada cabeza de dragén debera
estar vendada de los 0jos y no
podra ver ni hablar, pero tendra
las manos del dragén.

v El cuerpo del dragén lo
conducira (podra hablar, pero no
tocar nada)

v La cola del dragén debera
cuidarse de que otro dragén no
la corte.

Cada dragon debera recolectar

cometas que estaran regados por el

suelo (solo la cabeza los podra
agarrar), y su meta es recolectar la
mayor cantidad de cometas posibles.

Si a un drag6n le cortan la cola,

Humanos:

e Facilitadores

e Participantes

Materiales:

e Circulos de
papel (cometas)

e Vendas para los
0jos.

e Trozos de tela
(colas)

20 minutos

Por determinar
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quedard fuera del juego (solo la
cabeza podra quitar la cola a otro
dragon)

El juego terminard cuando se hayan
recolectado todos los cometas o
cuando so6lo quede un dragén en el
juego.

Después de la actividad se hara una
reflexion acerca de la actividad y
una valoracién de la conducta de los
equipos (si se enfocaron en lograr su
meta de recolectar cometas o si se
enfocaron en perjudicar a los demas
para que no lo lograran).

Actividad

Reflexionar acerca de
las actividades
realizadas y sus efectos
en cada participante.

Se remitird a los participantes a su
libro de trabajo para que completen
las preguntas planteadas de acuerdo
a su experiencia en las actividades.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

reflexiva Se les pedird que compartan sus | Materiales: 20 minutos |  Por determinar
experiencias y se retroalimentara el | ® Libro de trabajo
contenido abordado. e Lapizo
lapicero
Conocer las opiniones Se solicitara la  participacion | Humanos:
de los participantes voluntaria para que compartan qué | e Facilitadores/as
sobre el qle_sempeﬁo de les gustd de_ la jornada, y qué |e Participantes
los/as facilitadores/as y aspectos consideran que se deberian
la utilidad del contenido mejorar.
Evaluacion abordado en la jornada. ' inami i , . .
_ y J Mediante la dindmica denominada 15 minutos Por determinar
cierre Cara a cara.

La cual consiste en que un namero
par de jugadores se mueven por todo
el lugar. El animador dice “cara a
cara” y todos deben realizar esa
accion. Después dicen “de espalda”
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y todos deben hacerlo. De pronto
puede decir: “todos a cambiar” y a
esta orden, todos los jugadores
incluyendo el animador deben
buscar nueva pareja. Quien quede
sin ella, le toca dar la evaluacion de
la jornada.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

N° de jornada: 20 Nombre de la jornada: “Hablemos claro” Tema: Comunicacion asertiva

Objetivo general: Conocer acerca de la importancia de la comunicacion asertiva para poder relacionarse de manera adecuada con las demas
personas y poder aplicar dichos conocimientos de manera exitosa en el ambito personal y laboral.

Retomar lo abordadoen | ¢ Se dard la bienvenida a los | Humanos:

la jornada previa para participantes. e Facilitadores/as
establecer un vinculo | e Luego se realizara la |  Participantes
con el contenido de la retroalimentacion de la jornada

presente jornada. anterior mediante una dindmica,

denominada te quiero dulzura, pero
ahora no puedo reirme.

e Los participantes se sientan en
circulo para lograr un juego
divertido. La primera persona le
dice al compariero de su derecha o
izquierda: "¢;Me quieres dulzura?". 15 minutos Por determinar
Esta persona responde: "Si. te
quiero dulzura, pero ahora no puedo
reirme".

e A continuacién, la primera persona
intenta hacer reir a la segunda. Esto
continda alrededor del circulo hasta
que la primera persona €S
preguntada: "¢;Me quieres dulzura?".
Si alguien se rie al ser preguntado
provocara la risa de los demas.
Quien vaya riendo primero es quien

Bienveniday
retroalimentacion
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debera realizar la retroalimentacion
de la jornada anterior indicando cual
fue su aprendizaje mas significativo
de la misma.

Presentacion de la

Orientar sobre lo que se
abordara en la jornada y
cudl es el objetivo que

Los/as facilitadores hardn una
descripcion  de la  jornada,
explicando el porqué del nombre, el

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

jornada se persigue con el tema de la jornada y cudl es el 10 minutos Por determinar
desarrollo de la misma. objetivo de la misma.
Conocer acerca de los El facilitador expondra la definicién | Humanos:
Desarrollo: estilos_ 3 de de comunicacién_ysu importqncia. o Faci.lit_adores/as
“Estilos de comunicacion, sus Planteqra !gs diferentes estllo_s de Par_t|C|pantes 30 minutos Por determinar
comunicacién” caracteristicas y como comunicacion que existen, Mate_rlales _
se manifiestan en la retomando algunos ejemplos para el | ¢ Libro de trabajo
vida cotidiana. desarrollo de la tematica.
Identificar de  qué El facilitador, motivara a los | Humanos:
manera emplean cada participantes a que analicen e |e Facilitadores/as
estilo de comunicacion identifiquen situaciones en donde | e Participantes
durante su vida hayan utilizado los diferentes tipos
cotidiana. de comunicacion. Materiales:
Actividad: Se remitira a los participantes a su | ® Libro de trabajo
ctividad: . . .-
Identificando mis I|br_o_ de trabajo para completar lo | ® LaF_JlZO _ _
: lapicero 40 minutos Por determinar
estilos de SC.’I'C'tadO o . P
e Fmalmentt_a,, se les invitara a reallzar
una reflexién acerca de los tipos de
comunicacion, cual es el que ellos
mas utilizan en su vida cotidiana, y
cudl es el que ellos consideran es el
mas adecuado para relacionarse con
los demas.
Promover un espacio de
Receso interaccion entre los| 15 minutos | coeeee

participantes que les
permita compartir ideas
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y formar lazos de
comparfierismo.

Conocer acerca de los
derechos asertivos y los
supuestos erréneos que
determinan las formas
de comunicacion en la
vida cotidiana.

El facilitador/a brindara ejemplos de
situaciones en donde comuUnmente
las personas presentan supuestos
erréneos con base a la manera de
comunicarnos que se ha ido
aprendiendo a través del tiempo y a
la vez presentara el derecho asertivo

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales

e Libro de trabajo

Desarrollo: que indica la manera correcta en la | ® Lapiz 0
“Derechos cual comunicarnos en determinadas lapicero 50 minutos Por determinar
asertivos” situaciones.
e Se remitird a los participantes al
libro de trabajo para contestar la
pregunta planteada.
e Se escucharan algunas respuestas y
se retroalimentard acerca de la
importancia de los  derechos
asertivos.
Identificar los estilos de | e  Se remitird a los participantes a la | Humanos:
comunicacion actividad en su libro de trabajo. e Facilitadores/as
empleados en distintos | ¢ Para cada caso que se plantea, | e Participantes
casos de la vida deberéan identificar si corresponde a _
Actividad: “;Cual cotidiana para plantear un estilo de comunicacion pasivo, Materiales _ _
es el estilo?” respuestas asertivas. agresivo 0 asertivo. Si no es ) | 20 minutos Por determinar
asertivo, deberan plantear una | ® Libro de trabajo
respuesta asertiva adecuada para el | ® Lapiz 0
caso. lapicero
e Se compartiran las respuestas con el
grupo Yy se retroalimentaran.
Conocer estrategias | ¢ Se explicard y ejemplificard cada | Humanos:
Desarrollo: para mantener una una de las técnicas asertivas. e Facilitadores/as
“Técnicas comunicacion asertiva, | e  Se solicitara a los participantes que | e Participantes 20 minutos Por determinar
asertivas” aun cuando la otra elijan una técnica asertiva que

persona utiliza un estilo

podrian aplicar en su vida cotidiana

Materiales
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de comunicacion

y que planteen como lo harian

e Libro de trabajo

Actividad:
“Historia
Colectiva”

agresivo. (resolviéndolo en el espacio | ¢ Lé&piz 0
destinado para ello en su libro de lapicero
trabajo)

Se escucharan algunas respuestas y
se retroalimentaran.
Establecer un ambiente El facilitador del grupo introducira | Humanos:

de confianza y de
comunicacion, en
donde puedan expresar
de manera abierta
diferentes pensamientos
y emociones.

el tema en cuestion. Esta técnica es
aplicable en distintos &mbitos y
momentos por los que pasa un
grupo. Lo importante es que haya

confianza y cada uno pueda
expresarse  con libertad. Por
ejemplo, puede usarse como
desahogo, expresién emocional,

para cerrar un grupo, etc.

Consiste en que la persona gue tiene
el ovillo de lana comparta con el
grupo aquello que desee y que se
quede con el extremo del ovillo.

A continuacién, debe pasar el ovillo
al compafiero que quiera.

Este debe comentar lo que quiera y
agarrar el ovillo. A continuacion, se
lo pasara a otro compafiero.

La dinamica acaba cuando hayan
participado todos.

Se brindard una reflexion final en
donde se hard énfasis en la
importancia de la comunicacion
dentro de los diversos grupos.

e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:

e Libro de trabajo

e Lépizo
lapicero

e Bollo de lana

25 minutos

Por determinar

Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y

Se solicitara la  participacion
voluntaria para que compartan qué
les gusto de la jornada, y qué
aspectos consideran que se deberian

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

15 minutos

Por determinar
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la utilidad del contenido
abordado en la jornada.

mejorar.
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N° de jornada: 21

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: “Buenos compaiieros/as” Tema: Relaciones interpersonales saludables

Objetivo general: Aprender acerca de las relaciones interpersonales y la importancia que estas tienen en el desarrollo de la vida del ser
humano para poder adaptarse a los diversos ambitos de la vida en general.

Bienveniday
retroalimentacion

Retomar lo abordado en
la jornada previa para
establecer un vinculo
con el contenido de la
presente jornada.

Se dara la bienvenida a los
participantes.

Se realizara la retroalimentacion de
la jornada anterior a través de la
dinamica “Numeros”.

Se forma una ronda con todos los
participantes, los jugadores deben
estar siempre en movimiento, es
decir, caminando. Quien dirige el
juego da la orden: “Una pareja”,
“Dos parejas”, tres. cuatro... etc. Al
escuchar la orden, los jugadores
deben tomarse de la mano. La
persona que quede sin pareja o si se
equivoca de ndmero es quien ira
dando su retroalimentacion de la
jornada anterior.

Humanos:
e Facilitadores
e Participantes

15 minutos

Por determinar

Presentacién de la
jornada

Orientar sobre lo que se
abordaré en la jornada y
cuél es el objetivo que
se persigue con el

Los/as facilitadores hardn una
descripcion  de la  jornada,
explicando el porqué del nombre, el
tema de la jornada y cuél es el

Humanos:
e Facilitadores
e Participantes

10 minutos

Por determinar
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desarrollo de la misma.

objetivo de la misma.

Desarrollo:
“Consejos para
mantener
relaciones
interpersonales
adecuadas”

Conocer las acciones
adecuadas para
establecer relaciones

interpersonales
saludables y reciprocas.

Se hard una introduccion acerca de
las relaciones interpersonales y
como el ambiente laboral es un
ambiente  propicio para su
desarrollo.

Se  Dbrindaran  consejos  para
establecer relaciones interpersonales
saludables, derivados de las
acciones reciprocas que
fundamentan una relacion
interpersonal. Por cada uno, se
solicitara la participacion voluntaria
para el aporte de ejemplos de la vida
cotidiana.

Se abordara la posibilidad del
surgimiento de relaciones amorosas
en el trabajo y cdmo actuar ante
ellas.

Se remitird a los participantes a su
libro de trabajo para contestar la
pregunta reflexiva que se les
plantea.

Se escucharan algunas opiniones y
se hard una retroalimentacion de lo
abordado en el contenido vy
concientizando sobre su
importancia.

Humanos:

e Facilitadores

e Participantes
Materiales:

e Libro de trabajo
e Lapiz o lapicero

60 minutos

Por determinar

Receso

Promover un espacio de
interaccion entre  los
participantes que les
permita compartir ideas
y formar lazos de
compafierismo.

15 minutos
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Desarrollo de
contenido: “Redes
de apoyo”

Explicar qué es una red
de apoyo y cOmo se
constituye para
identificar una red de
apoyo personal.

Se explicara qué es una red de
apoyo, como se constituye y cual es
su caracteristica fundamental.

Se explicaran ejemplos de redes de
apoyo en la vida cotidiana.

Humanos:

e Facilitadores

e Participantes
Materiales:

e Libro de trabajo

10 minutos

Por determinar

Actividad:
“Los pilares de mi
vida”

Identificar la red de
apoyo personal para
fortalecer los vinculos
interpersonales con las
personas que la
componen.

Se explicara qué es un pilar y se
hara una analogia de como las
personas que constituyen una red de
apoyo cumplen la funcion de pilares
personales.

Se solicitard a los participantes que
identifiguen las personas que
componen su red de apoyo Yy
ubiquen el nombre de cada una de
ellas en el espacio correspondiente
del dibujo.

Por cada persona, en el espacio
correspondiente deberdn completar
las preguntas planteadas.

Se  solicitard  voluntariamente
compartir lo trabajado.

Se hard una retroalimentacion vy
conclusion de la  actividad,
enfatizando la importancia de
mantener la reciprocidad y cultivar
las redes de apoyo.

Se indicard de tarea que elaboren
una carta para alguna persona de su
red de apoyo informéandole que
forma parte de su red vy
agradeciendo  por su  apoyo
incondicional.

Humanos:

e Facilitadores

e Participantes
Materiales:

e Libro de trabajo
e Lapiz o lapicero

60 minutos

Por determinar

Actividad:
“Descubriendo mi

Identificar dentro de
cada area en la que se

Se les indica a los participantes
acerca de lo que deberan hacer

Humanos:
e Facilitadores

50 minutos

Por determinar
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red social
personal”

desenvuelven personas
que representen  un
apoyo para los
participantes.

Consistird en escribir el nombre al
centro de una hoja de papel bond.
Dentro de la hora dibujaran cuatro
cuadrados de tamafio considerable.
Dibujando dos cuadrados dentro del
mismao.

Cada uno de los cuadrantes
representaran  Familia, Amigos,
Compafieros y Comunidad tiene a
su vez dos cuadrados en su interior.
En el cuadrado del centro, es decir,
en el mas pequefio, anotar las
iniciales de las personas con quienes
se ven desde una vez al dia a una
vez a la semana, en el cuadrante que
corresponda, segun sean familiares,
amigos, compaferos (de curso,
preuniversitario o trabajo), o parte
de la comunidad (como profesores,
médicos, vecinos, etc.). * En el
cuadrado mediano colocar las
personas con quienes se ven desde
una vez a la semana a una vez al
mes, también segin si  son
familiares, amigos, compaferos o
personas de la comunidad.

Anotar en el cuadrado mas grande,
las personas a quienes ven desde
una vez al mes a una vez al afo,
también segun si son familiares,
amigos, comparieros o personas de
la comunidad.

Cuando hayan terminado de
completar la red, se les solicitara
gue marquen a aquellas personas de

e Participantes

Materiales:

e Libro de trabajo

e Lépiz o lapicero

e P4ginas de papel
bond.
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su red social que son importantes o
cercanas.

Una vez terminado el trabajo
personal, se les pedird que formen
grupos de 4 a 6 personas y que, en
conjunto, conversen en torno a las
siguientes preguntas, escritas en el
pizarrén o en hojas para cada grupo:
* ;Qué descubrieron en su red social
personal? ¢ ;Qué les llamd la
atencion de su red? ¢ Las personas
con quienes pasas mas tiempo, ¢son
las mas cercanas? ¢ ;Cuales de las
personas nombradas son o podrian
ser un verdadero apoyo para ti?

Se brindard una reflexion final de
dicha actividad.

Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del contenido
abordado en la jornada.

Se solicitara la  participacion
voluntaria para que compartan qué
les gustd de la jornada, y qué
aspectos consideran que se deberian
mejorar.

Humanos:
e Facilitadores
e Participantes

15 minutos

Por determinar
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N° de jornada: 22

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: “El rio de las emociones” Tema: Control emocional

Objetivo general: Comprender como se originan las respuestas emocionales y conductuales para aplicar estrategias que permitan plantear
respuestas alternativas que faciliten el control de las emociones.

Retomar lo abordado
en la jornada previa

Se dard la bienvenida a los

participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

“Control de las
emociones”

Se ensefiara cdémo operan los hechos y
pensamientos en la generacion de
respuestas emocionales y
conductuales mediante el modelo
ABC de la conducta.

e Libro de trabajo

SemErTes para establecer un|e Se hard una lluvia de ideas de los | e Participantes _ _
T v F vinculo con el aspectos centrales de la jornada | e 15 minutos Por determinar
contenido de la previa.
presente jornada. e Se har4 una integracion de las ideas
expresadas por los participantes.
Orientar sobre lo que | ¢ Los/as facilitadores haran una | Humanos:
se abordard en la descripcién de la jornada, explicando | e Facilitadores/as
Presentacion de la | jornada y cual es el el porqué del nombre, el tema de la | e Participantes 10 minutos Por determinar
jornada objetivo que se jornada y cudl es el objetivo de la
persigue con el misma.
desarrollo de la misma.
Comprender la|e Los/as facilitadores/as haran una | Humanos:
influencia  de  los introduccion acerca de la importancia | ¢ Facilitadores/as
pensamientos en las de las emociones y su control. e Participantes
Desarrollo de respuestas emocionales | ¢ Se explicaran y diferenciaran los ]
contenido: y conductuales. distintos estados afectivos. Materiales: 40 minutos Por determinar
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Receso

Promover un espacio
de interaccion entre los
participantes que les

15 minutos

permita compartir
ideas y formar lazos de
comparfierismo.
Aplicar el modelo Se remitird a los participantes al | Humanos:
ABC de la conducta ejercicio de su libro de trabajo. e Facilitadores/as
para plantear algunas Se analizara el ejemplo planteado en | ¢ Participantes
respuestas  alternativas el libro, verificando que todos los )
que permitan modificar participantes comprendan cémo se | Materiales: _
respuestas emocionales aplica el modelo. e Libro de trabajo
Yy conductuales en Se dard un espacio para que los | ® LépiZOlapicerO
casos especificos. participantes trabajen la actividad
Aplicacion de indicada.
contenido Posteriormente, se solicitara que 60 minutos Por determinar
voluntariamente compartan una de las
situaciones trabajadas, y los demas
participantes podran aportar otras
respuestas alternativas para
analizarlas.
Se hard una retroalimentacion de la
importancia y utilidad de la aplicacién
del modelo ABC de la conducta para
el control emocional.
Identificar los distintos Se explicara la importancia y utilidad | Humanos:
Desarrollo de niveles en los que de Ia_ identificacion de I_a inter)s!dad e Facilitadores/as
contenido: pUEdE_,manlfestarse la emoc!onal para frenar la impulsividad | « Participantes _ _
“Intensidad emocion 'y las emocmryal., ’ N o Materiales: 20 minutos Por determinar
emocional” consecuencias que Se explicara como utilizar la técnica ateriales. _
pueden  presentarse del semaforo para identificar la | ® Libro de trabajo
ante ello. intensidad emocional.
Actividad: Aplicar la técnica del Se remitira a los participantes a la | Humanos:
“Termémetro | seméforo para actividad en su libro de trabajo. o Facilitadores/as 40 minutos Por determinar
emocional” identificar la intensidad
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emocional en distintas
situaciones de la vida
cotidiana y plantear
estrategias para frenar
respuestas emocionales
y conductuales que
puedan ser negativas.

Se solicitara que, aplicando la técnica
del semaforo, identifiquen estrategias
que puedan aplicar para cuando una
situacion  les  produzca  dicha
intensidad emocional.

Una vez planteado el repertorio de
estrategias a  utilizar, deberan
identificar la intensidad emocional
que les ocasionan distintas situaciones
y marcarlo en el “termémetro”, y a su
vez, plantear la estrategia a utilizar
para bajar la intensidad emocional.

Se solicitard a los participantes que
planteen algunas situaciones en las
que aplicaron el  termOmetro
emocional.

Participantes

Materiales:

Libro de trabajo
Lapiz o lapicero
Colores

Concientizar sobre la
importancia de aplicar
estrategias para el

Se solicitard a los participantes que
comenten sobre la importancia que el
contenido abordado en la jornada

Humanos:

Facilitadores/as
Participantes

Rggﬁf{:g? dgel control emocional y la tendra para su vida c_otidiana_t. o 15 minutos Por determinar
modificacion de Se hara una retroalimentacion de los | Materiales:
respuestas emocionales comentarios recibidos, enfatizando en | ®  Libro de trabajo
y conductuales. la importancia del control emocional.
Conocer las opiniones Se solicitara  la  participacion | Humanos:
de los participantes voluntaria para que compartan que les | e Facilitadores/as

Evaluacion sobre el desempefio de gusto de la jornada, y qué aspectos | e Participantes

: y los/as facilitadores/as id deberi ' 15 minutos Por determinar
S y consideran que se deberian mejorar.

la utilidad del
contenido abordado en
la jornada.

Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se daréa la despedida.
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

N° de jornada: 23 Nombre de la jornada: “Cero problemas” Tema: Resolucion de conflictos

Objetivo general: Conocer las estrategias y pasos existentes para la resolucion adecuada de conflictos para aplicarlos adecuadamente en la
vida personal y profesional.

Retomar lo abordado
en la jornada previa

Se dard la bienvenida a los

participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

“E| conflicto”

concepcién positiva de
los mismos.

positivos de los conflictos y la
importancia de abordarlos.

Se definird qué es un conflicto y se
ejemplificara como pueden
manifestarse en la vida cotidiana.

e Libro de trabajo

Bi : para establecer un|e Se hard una lluvia de ideas de los | e Participantes
lenveniday vinculo con el as I de la j d 15 minut Por determi
retroalimentacion ) pectos centrales de la jornada minutos or determinar
contenido de la previa.
presente jornada. e Se har4 una integracién de las ideas
expresadas por los participantes.
Orientar sobre lo que | ¢ Los/as facilitadores haran una | Humanos:
se abordard en la descripcién de la jornada, explicando | e Facilitadores/as
Presentacion de la Jor_na_da y cual es el _eI porqué dellnombre, eI_ tema de la | ¢ Participantes 10 minutos Por determinar
jornada objetivo que se jornada y cudl es el objetivo de la
persigue con el misma.
desarrollo de la misma.
Definir qué es un|e Los/as facilitadores/as haran una | Humanos:
conflicto e identificar introduccion acerca de la cotidianidad | e Facilitadores/as
sus aspectos positivos de los conflictos y la necesidad de | ¢ Participantes
Desarrollo de para ngrar el abordarlos_ adepuadamente. Materiales:
contenido: establecimiento de una | e Se explicaran algunos  aspectos : 30 minutos Por determinar
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Aprender a identificar
los aspectos centrales
que determinan los
puntos de conflicto.

Se remitira a los participantes a la
actividad en su libro de trabajo.

Se les solicitard que completen lo
requerido con base a conflictos
recientes.

Se compartirdn algunas respuestas con

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo

A;;'I\{égg% r(;ie el resto del grupo. e Lapizolapicero | 30minutos | Por determinar
Los/as facilitadores haran una
retroalimentacion de las
participaciones enfatizando en la
importancia de identificar la esencia
de un conflicto como punto de partida
para su adecuada resolucion.
Promover un espacio
de interaccion entre los
Receso partic_ipantes que IeS ____________ 15 minutos ______
permita compartir
ideas y formar lazos de
comparierismo.
Conocer las Se explicara y ejemplificara las | Humanos:
estrategias, las fases y estrategias  existentes  para  la | e Facilitadores/as
Desarrollo de los I » ) o
L pasos para la resolucion de conflictos. e Participantes
contenido: resolucién adecuada de S licara i lificaran |
“Resolucion de . € explicaran y €jempliticaran fas Materiales: 60 minutos Por determinar
conflictos” conflictos. fases y los pasos a emplear para la ! . )
resolucion de conflictos, enfatizando | ® Libro de trabajo
en la razon de la importancia de cada
uno de ellos.
Ensayar la aplicacion Se remitird a los participantes a la | Humanos:
de las estrategias, fases actividad contenida en su libro de | e Facilitadores/as
Actividad: y pasos para la trabajo. , _ _ e Participantes
“En busca de resolucion adecuada de Se formaran parejas para realizar la 70 minutos Por determinar

soluciones”

conflictos.

actividad.
Deberan elegir un conflicto trabajado
por uno de los dos en la actividad de

Materiales:

e Libro de trabajo
e Lapiz o lapicero
e Hojas de papel
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aplicacion previa y elegir
asumira la postura 1y la 2.

Se les brindara un espacio para la
discusion de su conflicto aplicando las
estrategias, fases y pasos aprendidos
durante la jornada.

Para apoyarse en la discusion, deberan
orientarse y responder lo solicitado en
el libro de trabajo.

Concluida la discusion, se le brindaré
a cada pareja una hoja de papel bond
para que redacten el respectivo
contrato con los acuerdos alcanzados.
Se solicitaran opiniones acerca de la
experiencia en el desarrollo de la
actividad.

Se hard una retroalimentacion de las
respuestas relacionandolas con el
contenido de la jornada, enfatizando
en la importancia de resolver un
conflicto adecuadamente y a tiempo.

quién

bond.

Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del
contenido abordado en
la jornada.

Se solicitard la  participacion
voluntaria para que compartan qué les
gusté de la jornada, y qué aspectos
consideran que se deberian mejorar.
Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se dara la despedida.

Humanos:

Facilitadores/as
Participantes

15 minutos

Por determinar
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N° de jornada: 24 Nombre de la jornada: “jSiganme!”

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Tema: Liderazgo

Objetivo general: Conocer las estrategias y pasos existentes para la resolucion adecuada de conflictos para aplicarlos adecuadamente en la
vida personal y profesional.

Retomar lo abordado
en la jornada previa

Se dard la bienvenida a los

participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

“El liderazgo”

liderazgo y de lider.

Se remitird a los participantes al libro
de trabajo para que contesten la
pregunta generadora indicada en él.

Se retomaran algunas participaciones

e Libro de trabajo
e Lapiz o lapicero

Bi : para establecer un|e Se hard una lluvia de ideas de los | e Participantes
lenvenida y vinculo con el as I de la jornad 15 minut Por determi
retroalimentacion _ pectos centrales de la jornada | e minutos or determinar
contenido de la previa.
presente jornada. e Se har4 una integracion de las ideas
expresadas por los participantes.
Orientar sobre lo que | ¢ Los/as facilitadores haran una | Humanos:
se abordard en la descripcién de la jornada, explicando | e Facilitadores/as
Presentacion de la Jor_na_da y cual es el _eI porqué dellnombre, eI_ tema de la | ¢ Participantes 10 minutos Por determinar
jornada objetivo que se jornada y cudl es el objetivo de la
persigue con el misma.
desarrollo de la misma.
Determinar cuéles son | e Se dara una introduccion al contenido | Humanos:
las caracteristicas de y se explicara por qué el liderazgo es | e Facilitadores/as
un buen lider y los considerado una competencia | e  Participantes
estilos de liderazgo compleja. )
Desarrollo (_je mas adecuados. e Se definira y explicara el concepto de | Materiales: : :
contenido: 90 minutos Por determinar
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y se vincularan con el contenido.

Se explicaran las caracteristicas
fundamentales de un buen lider y por
qué es importante que cuente con
ellas.

Se explicaran las caracteristicas de
cada estilo de liderazgo.

Se remitira a los participantes al libro
de trabajo para contestar la pregunta
reflexiva referente a los estilos de
liderazgo.

Se retomaran algunas respuestas y se
hara una retroalimentacion,
enfatizando en que no existen estilos
de liderazgo buenos ni malos, solo
adecuados 0 inadecuados para
situaciones especificas.

Promover un espacio
de interaccion entre los
participantes que les

Receso : A T 15 minutos | = ------
permita compartir
ideas y formar lazos de
comparierismo.
Promover  situaciones Se formaran cuatro grupos de igual | Humanos:
que  permitan el cantidad de participantes. e Facilitadores/as
surgimiento 'y la Se solicitara a cada grupo que formen | e Participantes
identificacion de un circulo con un lazo, toméndolo con _
Actividad: lideres en el grupo. ambas manos y sin poder soltarlo por I.\/IaZeIrlales:
“Circulos ningun mo_tl_vo. s . azos d 20 minutos Por determinar
sincronizados” Los/as facilitadores indicaran acciones | ® 4 paquetes de
que deberan llevar a cabo con el galletas

circulo (ej. arriba, abajo, hacia el
centro, hacia afuera, etc.), y los
participantes deberan llevar a cabo la
orden del facilitador de forma
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sincronizada.

Se motivard a los participantes
mencionando que al grupo que
cumpla todas las indicaciones de
forma sincronizada se le regalara un
paquete de galletas, pero que por cada
error al sincronizarse se le ira
descontando una galleta.

Para llevar a cabo lo solicitado, se
espera que en cada grupo surjan
espontaneamente lideres que ayuden a
establecer el orden y dirijan al grupo
para lograr la meta.

Al finalizar la actividad, se hara una
reflexion de la misma enfatizando en
la importancia de la existencia de
lideres que dirijan a los equipos para
lograr los objetivos y tareas, y se
entregara un paquete completo de
galletas a cada grupo como premio.

Actividad:
“Nuestra cancion”

Concientizar sobre la
importancia de que el

lider (y todos los
miembros del equipo)
conozcan sus

cualidades 'y los
aportes que pueden
abonar al proceso para
el alcance de metas.

Trabajando con los mismos grupos
conformados, se le dard a cada grupo
una hoja de papel.

Se les solicitard a los participantes
inventar una breve cancion en la cual
hablen acerca de las cualidades de
todos los miembros del equipo, qué es
lo que pueden aportar al mismo y
hasta donde pueden llegar juntos.
Deberan nombrar la cancién y ponerse
de acuerdo sobre cémo serd, y
posteriormente pasara cada equipo a
interpretarla ante el resto del grupo.
Los/as  facilitadores hardn  una
retroalimentacion de la actividad,

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:

e Hoja de papel
bond

e Lapiz o lapicero

e Celular con
acceso a internet

e Bocinas

40 minutos

Por determinar
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concientizando sobre la importancia
de que todo el equipo conozca sus
recursos y cualidades para poder
aportar al lider, y el lider para saber
conducir adecuadamente a su equipo.

Actividad:
“Se busca lider”

Concientizar sobre la
importancia de la
retroalimentacion y el
reconocimiento a los
lideres para  que
conozcan lo que su
equipo espera de ellos
y se sientan valorados.

Se solicitara a los  equipos
conformados que elijan a un lider.
Cada lider pasara al frente y los demas
mencionaran por qué lo eligieron, qué
caracteristicas positivas ven en él/ella
y qué esperarian de él/ella en su
desempefio como lider.

Se preguntard a los lideres como se
sienten ante las valoraciones de sus
comparieros/as, y como creen que este
ejercicio ayudaria al mejor desempefio
de un lider.

Se hard una retroalimentacion de los
comentarios 'y se concluira la
actividad concientizando sobre la
importancia de retroalimentar y
reconocer a los lideres.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

20 minutos

Por determinar

Actividad
reflexiva

Reflexionar sobre los
efectos de la
participacion activa en
todas las actividades
realizadas para la
identificacion 'y el
desarrollo del liderazgo

Se remitira a los participantes a la
actividad correspondiente en su libro
de trabajo.

Se les solicitard que, con base a la
experiencia de participar en las
actividades desarrolladas, conteste las
preguntas que se le plantean.

Se solicitara la  participacion
voluntaria en la socializacion de las
respuestas brindadas.

Se hara una retroalimentacién de los
comentarios obtenidos.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo
e Lapiz o lapicero

15 minutos

Por determinar
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Conocer las opiniones | e Se  solicitara  la  participacién | Humanos:
de los participantes voluntaria para que compartan qué les | e Facilitadores/as
Evaluacion y sobre el desempefio de gusté de la jornada, y qué aspectos | e Participantes . _
- los/as fac_ll_ltadores/as y consideran que se deberian mejorar. 15 minutos Por determinar
la utilidad del | ¢ Se agradecerd por sus comentarios
contenido abordado en recibidos y se dara la despedida.
la jornada.
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N° de jornada: 25 Nombre de la jornada: “Tomar la decision correcta”

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Tema: Toma de decisiones

Objetivo general: Conocer los pasos y elementos a tomar en cuenta para poder tomar decisiones adecuadamente y aplicarlos en situaciones
de la vida cotidiana.

Retomar lo abordado
en la jornada previa

Se dard la bienvenida a los

participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

: : para establecer un|e Se hara una lluvia de ideas de los | e Participantes
Bienvenida y meul | . . .
retroalimentacion vinculo con e aspectos centrales de la jornada 15 minutos Por determinar
contenido de la previa.
presente jornada. e Se hard una integracion de las ideas
expresadas por los participantes.
Orientar sobre lo que | ¢ Los/as facilitadores haran  una | Humanos:
se abordard en la descripcién de la jornada, explicando | e Facilitadores/as
Presentacion de la | jornada y cual es el S ici . .
: jornada 'y el porque del nombre, el tema de la | e Participantes 10 minutos | Por determinar
jornada objetivo que se jornada y cudl es el objetivo de la
persigue con el misma.
desarrollo de la misma.
Determinar los pasosy | e Los/as facilitadores/as haran una | Humanos:
elementos a tomar en introduccion acerca de la necesidad | e Facilitadores/as
cuenta para la toma de cotidiana de tomar decisiones. e Participantes
Desarrollo de decisi de f L ; e
- ecisiones ae t1orma | e Se explicardn y ejemplificardn los
SO e adecuada. elementos a tomar en cuenta para una | Materiales: , :
“¢,Como tomar . e Libro de trabaio 50 minutos Por determinar
. toma de decisiones adecuada. J
decisiones S licar4 orolificardn |
[ ]
adecuadas?” e explicaran y ejemplificaran los
pasos para tomar  decisiones
adecuadamente 'y como  deben
aplicarse.
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Actividad de

Aplicar los pasos para
la adecuada toma de
decisiones en una
situacién de la vida
cotidiana de los
participantes.

Se remitira a los participantes a la
actividad en su libro de trabajo.

Se les solicitard que piensen en una
situacion en la que deban tomar una
decision importante y apliquen los
pasos aprendidos en la jornada,
dejando constancia del proceso
respondiendo lo que se solicita en el
libro de trabajo.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo
e Laépiz o lapicero

. ) L 70 minutos Por determinar
aplicacion e Se solicitarda la  participacion
voluntaria para compartir algunas
respuestas.
e Se hara una valoracion sobre si la
decision tomada puede ser funcional
con base a los elementos a tomar en
cuenta abordados en la jornada.
e Se hara una retroalimentaciéon de los
resultados de la actividad.
Promover un espacio
de interaccion entre los
Receso partic_ipantes que Ies ............ 15 minutos | = ------
permita compartir
ideas y formar lazos de
comparierismo.
Compartir  estrategias | ¢  Se explicara a los participantes como | Humanos:
para  combatir la la indecision puede ser una sefial de | e Facilitadores/as
indecisiéon  ante la alerta, o bien, una sefial de temor ante | e Participantes
Desarrollo de necesidad de tomar la incertidumbre. )
contenido: decisiones importantes. | o Se explicara una estrategia propuesta | Materiales:
“Manejo de la para someter a prueba las alternativas | ® Librodetrabajo | 40 minutos | Por determinar
indecision” de decision con las que se cuenta, y | ® Lapiz o lapicero

tomar una decision con base a los
resultados de la aplicacion de dicha
estrategia.

Se remitird a los participantes a la
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pregunta planteada en su libro de
trabajo, en la cual deberan pensar en
alguna decision para la cual puedan
poner en practica la estrategia
aprendida y cémo lo harian.

Se recibirdn comentarios sobre las
respuestas planteadas y se
retroalimentar& con el  grupo,
vinculando las participaciones con la
conclusion de la unidad.

Evaluacién de la
unidad

Evaluar el nivel de
compresion  de  los
términos y  temas

abordados en la unidad
para la verificacion del
aprendizaje.

Se remitird a los participantes a la
evaluacion de la unidad 7, contenida
en su libro de trabajo.

Los/as facilitadores/as daran las
indicaciones y daran un tiempo
prudente para que los participantes
completen la evaluacion.

Una vez finalizada, cada participante
debera entregar su libro a los/as
facilitadores, quienes tendran la tarea
de calificar la evaluacion y entregar
los libros con los resultados en la
siguiente jornada.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo
e Lapiz o lapicero

20 minutos

Por determinar

Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del
contenido abordado en
la jornada.

Se solicitard la  participacion
voluntaria para que compartan qué les
gustd de la jornada, y qué aspectos
consideran que se deberian mejorar.
Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se daréa la despedida.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

15 minutos

Por determinar
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

N° de jornada: 26 Nombre de la jornada: “Actitud: la llave del éxito” Tema: Actitudes y valores

Objetivo general: Conocer la importancia de las actitudes y valores en el ambito personal y profesional para lograr una mayor valoracion de
las mismas por parte de los participantes.

Retomar lo abordadoen | e Se darda la bienvenida a los | Humanos:

la jornada previa para participantes. e Facilitadores/as
establecer un vinculo | e Se realizara una retroalimentacion de | e  Participantes
con el contenido de la la jornada anterior, mediante la | Materiales:
presente jornada. dinamica la telarafia. e Lana

e Los/as participantes formaran un|e Bocina
circulo y el facilitador/a tomara la
punta de la lana, y lazara el bollo a otro
participante y este brindara una idea
acerca de lo que se vio en la jornada 15 minutos Por determinar
anterior y asi sucesivamente cada uno
ira mencionando algo significante para
lograr reflexionar y retomarlos para
esta jornada.

e Los/as facilitadores haran  una
integracion de las respuestas recibidas,
haciendo mencion de la relacion entre
lo abordado con el contenido de la
jornada que estard por comenzar.

Orientar sobre lo que se | ¢ Los/as  facilitadores  hardn  una | Humanos:

Bienveniday
retroalimentacion

Presentacion de la | abordara en la jornada y descripcion de la jornada, explicando | e Facilitadores/as . .
. . e . ' .. 10 minutos Por determinar
jornada cual es el objetivo que el porqué del nombre, el tema de la | ¢ Participantes
se persigue con el jornada y cual es el objetivo de la
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desarrollo de la misma.

misma.

Definir qué es una
actitud y ejemplificar

El facilitador/a definird qué es una
actitud y cémo influyen en nuestra

Humanos:
e Facilitadores/as

como Sse ponen en vida personal. e Participantes
accion  las  actitudes Se ejemplificara como la actitud _
Desarrollode | para el mejoramiento influye  en las formas  de | Materiales:
contenido: del ambiente laboral, comportamiento con los demas y en las | ®  Libro de trabajo 25 mi Por d :
“Las actitudes y | familiar, académico y diferentes situaciones de la vida. > minutos or determinar
valores” en la vida personal. Se definiran los valores, y se explicara
la importancia de los valores
organizacionales y la compatibilidad
de actitudes y valores que debe poseer
la persona que se integre a la empresa.
Identificar los valores Se remitira a los participantes a la | Humanos:
organizacionales de una actividad en su libro de trabajo. o Facilitadores/as
empresa para Se hara una busqueda en la web de | ¢ Participantes
determinar la alguna empresa de interés que _
compatibilidad de los comparta en su sitio sus valores | Materiales:
valores 'y actitudes organizacionales. e Libro de trabajo
personales con los que Con base a lo que se ha encontrado, se | ® Lapiz o lapicero
definen la empresa. responderan las preguntas, con las | Celular con
cuales hard una valoracién de la acceso a internet
compatibilidad de los  valores
Actl\_/lda_d,de organizacionales con gl_r_ubro de la 40 minutos Por determinar
aplicacion empresa, y la compatibilidad de los

valores personales con los de la
organizacion.

Se solicitara la participacion de
algunos para conocer su experiencia y
Sus respuestas.

Se harad una retroalimentacion de los
comentarios recibidos, concientizando
de la importancia de la compatibilidad
de los valores personales con los

valores de la organizacion.
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Promover un espacio de
interaccion entre  los
participantes que les

Receso . O T A s 15 minutos | = ------
permita compartir ideas
y formar lazos de
comparfierismo.
Conocer los tipos de El facilitador/a sefialara cual es la | Humanos:
valores existentes para clasificacion de valores que se deben | e Facilitadores/as
facilitar la adecuada poner en practica a la hora de|e Participantes
identificacion de los relacionarnos con los demas y con uno
5 llode| | valores personales de mismo. Materiales:
?:f)arl]rtre?lidoo:e los participantes. Se concientizara sobre I"?‘ impprtancia *  Librode trabajo 30 minutos Por determinar
“Tinos de valores” de conocerlo_s, para el mejoramiento de
pos
nuestras actitudes hacia la empresa,
personas y con uno mismo.
Se definira, que son los valores finales
y valores instrumentales y la
clasificacion de los mismos.
Identificar los tipos de El facilitador/a  brindara las | Humanos:
valores que forman indicaciones introductorias para la | e Facilitadores/as
parte del repertorio realizacion de la actividad. e Participantes
personal de cada uno de Se les solicitara a los participantes que _
los participantes. se remitan al libro de trabajo para | Materiales:
completar la actividad. e Libro de trabajo
Actividad de Se solicitara que identifiquen y|® Lapiz o lapicero
aplicacion: clasifiquen los valores con los que
“Inventario de cuentan. Para ello, pueden basarse en 30 minutos | Por determinar
valores la reflexion acerca de qué valores que
personales” practican con su familia, en su centro

de estudio, con amigos en la iglesia,
etc.

Se solicitaran algunas participaciones y
comentarios, las cuales  seran
retroalimentadas por los/as
facilitadores/as.
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Actividad:
“El problema de
Pablo”

Aplicar los valores y
actitudes personales a la
valoracion de un caso
para comprender como
éstos operan en una
situacion polémica.

El facilitador/a brindara las
indicaciones para la realizacion de la
actividad.

Se formaran equipos de trabajo y luego
leeran el caso que se les presentan, y
mediante unas preguntas trataran de
resolver la problematica.

Luego se le entregara una pregunta por
equipo, los cuales expondran la
respuesta que le dieron como equipo.
Luego se reflexionara sobre la
actividad y como los valores
determinan las opiniones, juicios de
valor, y la percepcion de lo bueno y lo
malo.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo
e Lépiz o lapicero

60 minutos

Por determinar.

Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del contenido
abordado en la jornada.

Se solicitard la participacion voluntaria
para que compartan qué les gusto de la
jornada, y qué aspectos consideran que
se deberian mejorar.

Mediante la lluvia de ideas se
recolectaran las opiniones de cada uno
de los participantes, para realizar una
reflexion en conjunto de la importancia
de tener una actitud positiva ante los
problemas y situaciones nuevas en
nuestra vida.

Se agradecerd por sus comentarios
recibidos y se daré la despedida.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

15 minutos

Por determinar
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N° de jornada: 27

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: Seamos correctos. Tema: Honestidad, responsabilidad, compromiso y lealtad.

Objetivo general: Conocer la importancia de las actitudes y valores en el ambito personal y profesional para fomentar su puesta en practica
por parte de los participantes.

Bienveniday

Retomar lo abordado en
la jornada previa para

Se darda la bienvenida a los
participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

valores para con uno mismo y con
los demés.

retroalimentacion establecer un  vinculo e Participantes 15 minutos Por determinar
con el contenido de la
presente jornada.
Orientar sobre lo que se | ¢ Los/as facilitadores haran una | Humanos:
Presentacion de la abgrdaré en Ia_jo_rnaday desc_ripcién de / la  jornada, | ¢ Facilitadores/as _ _
. da cual es el objetivo que explicando el porqué del nombre, el | o  Participantes 10 minutos Por determinar
Jorna se persigue con el tema de la jornada y cudl es el
desarrollo de la misma. objetivo de la misma.
Conocer la importancia | ¢ El facilitador/a definird y explicara | Humanos:
de la honestidad, la los valores fundamentales | ¢ Facilitadores/as
responsabilidad, el (honestidad, responsabilidad, | e Participantes
compromiso y la lealtad compromiso y lealtad). )
Desarrollode | 0™ valores | ¢  Se solicitard el apoyo de los Mate.rk:alej: »
contenido: fundamentales que participantes para contribuir con | ¢ Libro de trabajo _ _
p permiten el desarrollo ejemplos donde se evidencien o no 80 minutos Por determinar
Valores de la confianza en el estos valores fundamentales, y las
fundamentales” | ; . . ’
ambito  personal vy consecuencias de ello.
profesional. e Se concientizara  sobre la
importancia de mantener estos
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Receso

Promover un espacio de
interaccion entre  los
participantes que les
permita compartir ideas
y formar lazos de
comparfierismo.

15 minutos

Actividad:
“Cita a ciegas”

Concientizar sobre la
importancia de
fomentar la practica de
los valores reconocidos
en la jornada como
“fundamentales”.

Se formaran parejas, las cuales
tendran una cita de trabajo, para
hablar acerca de emprender un
proyecto, para lo cual hablaran de
sus intereses, capacidades,
competencias necesarias para la
identificacion de compatibilidad
entre ellos.

Antes de iniciar, se establecerd en
secreto quiénes deberan entablar su
“cita a ciegas” sobre la base de
informacion falsa, y se les indicara
que deben mentir en aspectos
fundamentales que son relevantes
para el desarrollo del proyecto a
planificar.

Se solicitara a algunas personas que
compartan qué les ha parecido la
experiencia de la cita a ciegas.
Después de  escuchar  unas
participaciones (y esperando que
denoten sentimientos positivos), se
lanzard la pregunta: ¢y que pasaria
si descubrieran que sus parejas
mintieron durante toda la cita? En
ese momento, se revelard quiénes
recibieron la indicacion de mentir y
se explicard el propdsito de dicho
aspecto.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo
e Lépiz o lapicero

90 minutos

Por determinar
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Los que  debieron mentir,
compartiran cuales son las mentiras
que sostuvieron durante la cita.
Ahora que conocen la verdad, se les
remitira al libro de trabajo para que
contesten las preguntas que se les
plantean con base a su experiencia y
a la nueva informacion descubierta.
Se solicitara que compartan con el
grupo sus respuestas.

Se hara una retroalimentacion de los
comentarios recibidos y se hara una
concientizacion sobre la importancia
de los valores fundamentales y las
consecuencias y dafios que pueden
ocasionarse por no ser honestos.

Evaluacion de la
unidad

Evaluar el nivel de
compresion  de  los
términos y  temas
abordados en la unidad
para la verificacion del
aprendizaje.

Se remitira a los participantes a la
evaluacion de la unidad 8, contenida
en su libro de trabajo.

Los/as facilitadores/as daran las
indicaciones y dardn un tiempo
prudente para que los participantes
completen la evaluacion.

Una vez finalizada, cada
participante debera entregar su libro
a los/as facilitadores, quienes
tendrdn la tarea de calificar la
evaluacion y entregar los libros con
los resultados en la siguiente
jornada.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo
e Lapiz o lapicero

20 minutos

Por determinar

Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del contenido

Se solicitard la  participacién
voluntaria para que compartan qué
les gustd de la jornada, y qué
aspectos consideran que se deberian
mejorar.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

15 minutos

Por determinar
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abordado en la jornada.

Mediante la lluvia de ideas se
recolectaran las opiniones de cada
uno de los participantes, para
realizar una reflexion en conjunto de
la importancia de tener una actitud
positiva ante los problemas vy
situaciones nuevas en nuestra vida.
Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se dara la despedida.
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N° de jornada: 28

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Nombre de la jornada: Amor propio

Tema: ¢(Qué es la autoestima?

Objetivo general: Conocer como influye la autoestima en la vida para el mejoramiento de pensamientos y sentimientos hacia a si mismos/as

y fortalecer el amor propio adecuadamente.

Crear un vinculo con la
informacion que se ha
brindado en las

Se dard la bienvenida a los
participantes.
Luego se realizard la dindmica la

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

tema.

y reflexionen en conjunto sobre las
respuestas de sus compafieros, para la
construccion de la idea central.

e Libro de trabajo
e Léapiz o lapicero

jornadas anteriores con pelota preguntona, la cual sera | Materiales
i la  informacion  a lanzada a los participantes al azar, | e Pelota _ _
. .. | abordar en la presente para que comenten sobre aspectos de 15 minutos Por determinar
retroalimentacion | . . . S
jornada. la jornada anterior, con la finalidad
de brindar la retroalimentacion.
e Luego se hara una integracion de
todas las respuestas para realizar la
retroalimentacion.
Orientar sobre lo que se | ¢ Los/as facilitadores haran una | Humanos:
P . abordara en la jornada y descripcion de la unidad y de la|e Facilitadores/as
resentacion de la . o ) . . . . .
jornada cudl es e_I objetivo que jornada, explicando e_I porque dgl e Participantes 10 minutos. Por determinar
se persigue con el nombre, el tema de la jornada y cual
desarrollo de la misma. es el objetivo de la misma.
Identificar los | ¢ El facilitador/a remitirda a los/as | Humanos:
conocimientos previos participantes al libro, para que | e Facilitadores/as
Actividad de que  poseen los respondan las pr_eguntas. . Par_ticipantes _ _
exploracion participantes sobre el | ¢ Luego se les solicitara que compartan | Materiales: 20 minutos Por determinar

295




Desarrollo de
contenido:
“La autoestima y
sus tipos”

Definir en qué consiste
la autoestima y los tipos
de autoestima que se
reconocen para
identificar cémo  se
manifiestan.

Se brindara la definicion de la
autoestima, determinando la
integracidn que tiene en la vida de las
personas.

Se explicard en qué consisten los
tipos de autoestima, para evaluar que
tan saludable es tener alta o baja
autoestima, para el desarrollo
adecuado en el ambito familiar,
laboral, académico y social.

Luego se realizara una recoleccion de
opiniones sobre estos primeros
elementos, y asi conocer ejemplos de
parte de los participantes, para lograr
la interiorizacion significativa de la
informacion.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo
e Laépiz o lapicero

45 minutos

Por determinar

Actividad:
“Mi nivel de
autoestima”

Conocer el nivel de
autoestima que posee
cada uno de los
participantes.

Se aplicara a los participantes una
escala de autoestima para medir
objetivamente su nivel de autoestima.
Los facilitadores/as, brindaran la
descripcion de la escala, para que
sirve y que objetivo cumple, de
manera que comprendan la utilidad
de su aplicacion.

Se daré un tiempo para completar la
escala. El que vaya terminando
entregara la papeleta a los/as
facilitadores y podréa salir a su receso.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:

e Escalade
autoestima de
Rosemberg (ver
Anexo 12)

e Lapiz o lapicero

30 minutos

Por determinar

Receso

Promover un espacio de
interaccion entre los
participantes que les
permita compartir ideas
y formar lazos de
comparfierismo.

Durante  este  receso, los/as
facilitadores/as deberan calificar la
escala de cada participante y anotar
en la papeleta la puntuacién obtenida.

15 minutos
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Conocer el nivel de
autoestima que posee
cada uno de los
participantes.

Los/as facilitadores entregaran a cada
participante su papeleta calificada y
explicaran  qué  significan  los
resultados obtenidos (mencionando

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

en qué rango se ubica la puntuacion | Materiales:
obtenida). e Escalade
Se remitira a los participantes al libro autoestima de
Actividad: de trabajo para  contestar las R(ig]smtéerg
“Mi nivel de preguntas relacionadas con esta calificada. _ .
i actividad. R Libro de trabajo | 30 minutos Por determinar
(Continuacion) Se so_I|C|tara la participacion | ¢ Lapiz o lapicero
voluntaria con comentarios acerca de
la valoracion de los resultados
obtenidos.
Se hara una retroalimentacion de los
comentarios recibidos,
concientizando sobre la importancia
de mantener una  autoestima
adecuada y fortalecida.
Identificar los El facilitador ~ explicara  y | Humanos:
componentes que estan ejemplificara los componentes de la | e Facilitadores/as
relacionados con la autoestima, y como estos se vinculan | ¢  Participantes
autoestima para con nuestra manera de pensar, actuar
comprender el proceso y relacionarnos con los demas. Materiales:
Desarrollode | d¢ formacion de la Se explicara cémo los componentes | ® Libro de trabajo
o autoestima. influyen en el proceso de formacion
“Componentes y de la autoestima. 20 minutos Por determinar

formacion de la
autoestima”

Se identificaran  los  aspectos
influyentes su formacion y la
importancia de su  evolucion

constante de acuerdo a las nuevas
exigencias del contexto social y el
crecimiento personal.
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Actividad
reflexiva

Identificar cémo se
manifiestan los
componentes de la
autoestima y los
factores influyentes en
la formacion de la
autoestima  de  los
participantes.

Se les remitird a los participantes al
libro y se les solicitard que completen
la actividad con base a la
informacion abordada en la jornada.
Se le solicitara que reflexionen sobre
el por qué de su autoconcepto,
identificando cémo los componentes
de la autoestima han operado en su
formacion.

Se les solicitard& que compartan
voluntariamente comentarios sobre la
experiencia.

Se hara una retroalimentacion de los
comentarios recibidos, enfatizando
en la importancia del autocuidado y
el cultivo del amor propio.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo
Lapiz o lapicero

40 minutos

Por determinar

Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del contenido
abordado en la jornada.

Se dara un espacio para verificar las
dudas y solventarlas para que la
informacion acerca del tema, quede
clara, para su posterior utilizacion.
Luego se realizara una lluvia de
ideas, sobre las fortalezas del tema,
aspectos a mejorar.

Posteriormente, se integraran las
ideas vertidas, en la actividad para
generar reflexién sobre el tema.

Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se daré la despedida.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

15 minutos

Por determinar
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

N° de jornada: 29 Nombre de la jornada: ¢Por qué debo amarme? Tema: Importancia de la autoestima

Objetivo general: Determinar la importancia de una adecuada autoestima para el desarrollo de una vida funcional en todos sus &mbitos.

Crearun vinculoconla|e Se dard la bienvenida a los | Humanos:

informacion que se ha participantes. e Facilitadores/as
brindado ~ en  las|e Luego se realizara la | e Participantes
jornadas anteriores con retroalimentacién,  mediante  la

la  informacion a dinamica Parejas o Primos.

abordar en la presente | o Se debe realizar en un lugar abierto,

jornada. formaran un circulo, y se colocara

una cancion que deberan ir cantando
los participantes y girando.

e Y cuando el facilitador vea que los
participantes, estan distraidos gritara

Bienvenida j . .
. y fuerte pareja, para que cada uno 15 minutos Por determinar
retroalimentacion busque un compariero en un lugar

diferente.

e Quien quede sin pareja, se ira
apartando del grupo.

e Y se volverd a repetir la dinamica,
pero ahora el facilitador, gritara
Primos, y deberan formar primos de
N, y el grupo o persona que se
encuentre incompleto se apartara del

grupo.
e Luego ese grupo que se fue
apartando, brindara la
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retroalimentacion.
Luego se hara una integracion de
todas las respuestas para realizar la
retroalimentacion.

Presentacion de la

Orientar sobre lo que se
abordara en la jornada y

Los/as facilitadores haran una
descripcion de la jornada, explicando

Humanos:
e Facilitadores/as

. q cual es el objetivo que el porqué del nombre, el tema de la | e Participantes 10 minutos. Por determinar
Jornada se persigue con el jornada y cual es el objetivo de la
desarrollo de la misma. misma.
Conocer  sobre la El facilitador, abordara la | Humanos:
importancia de conocer importancia de la  autoestima, | ¢ Facilitadores/as
a si mismo, en el mediante  la  valoracion  del | « Participantes
desarrollo de su vida autoconocimiento 'y  crecimiento
Desarrollo de cotidiana, para generar personal. Materiales:
) contenldg. concientizacion sobre el Se, explicard como poder_nos ser | ® Libro de trabajo 20 minutos Por determinar
Importancia de | valor de la adecuada reciprocos con nosotros mismos al
la autoestima” autoestima. llevar a cabo acciones congruentes
con los pensamientos propios, y asi
mantener consistencia interna 'y
desarrollar  sentimientos positivos
hacia uno mismo.
Determinar la Se remitird a los participantes a la | Humanos:
importancia de la actividad del libro de trabajo. e Facilitadores/as
Actividad: autoevaluacion para el Después de responderlas, se|e Participantes
“Analisis de logros | reconocimiento de solicitara la participacion voluntaria _ 30 minutos | Por determinar
y fracasos” aspectos de mejora y para compartir las respuestas. Materiales: _
cultivo personal  para El facilitador retroalimentara y hara | ® Libro de trabajo
fortalecer la autoestima. énfasis en el objetivo de la actividad. | ® Lapiz o lapicero
Promover un espacio de
interaccion entre  los
Receso participantes que les| | S minutos | e

permita compartir ideas
y formar lazos de
compafierismo.
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Desarrollo de
contenido:

Identificar la influencia
de la autoestima en el
desarrollo funcional de
las personas en todos
los &mbitos de su vida.

Los/as facilitadores explicaran vy
ejemplificaran la influencia que tiene
la autoestima en el desarrollo de los
distintos &mbitos de la vida.

Se explicard aspectos puntuales en
los que la autoestima influye
positivamente, y se solicitara que los
participantes contribuyan con

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo

“Influencia de la ejemplos para su discusion. 45 minutos
autoestima en la Se remitird a los participantes a su
vida diaria” libro de trabajo para responder la
pregunta que se les plantea.
Se compartirdn las respuestas y se
hard una retroalimentacion acerca de
la importancia de amarse a si mismos
y los beneficios que se pueden
obtener de ello.
Promover el amor El  facilitador/a  brindara  las | Humanos:
propio y el indicaciones pertinentes para la| e Facilitadores/as
establecimiento de realizacion de la actividad. e Participantes
compromisos Se les entregara una hoja en blanco y )
personales  para el material decorativo para que puedan | Materiales:
cultivo y verter su creatividad en su carta y | ® Hoja de papel
fortalecimiento de la abonarle un toque personal. e Colores
Actividad: autoestima  de  los | e Se solicitara la participacion | * Plumones
«C ., | participantes. voluntaria para la lectura de las cartas | ¢ Papel de colores .
arta para mi . 90 minutos
elaboradas, agradeciendo a los |e Pegamento
voluntarios por compartir su carta. e Tijeras

Los/as facilitadores haran una
retroalimentacion de la actividad,
concientizando de la importancia de
no olvidar 'y cumplir los
compromisos establecidos consigo
mismos en dicha carta para el cultivo
y fortalecimiento del amor propio.
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Evaluacion y
cierre

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del contenido
abordado en la jornada.

Se dara un espacio para verificar las
dudas y solventarlas para que la
informacion acerca del tema, quede
clara, para su posterior utilizacion.
Luego se realizard& una lluvia de
ideas, sobre las fortalezas del tema,
aspectos a mejorar.

Posteriormente, se integraran las
ideas vertidas, en la actividad para
generar reflexion sobre el tema.

Se agradecerd por sus comentarios
recibidos y se daré la despedida.

Humanos:
Facilitadores/as
Participantes

15 minutos

Por determinar
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

N° de jornada: 30 Nombre de la jornada: “Ejercicios para amarme mas” Tema: Actividades para el fortalecimiento de la autoestima

Objetivo general: Emplear estrategias que permitan que los participantes conozcan herramientas y realicen acciones para el fortalecimiento
y cultivo de su autoestima.

Bienveniday
retroalimentacion

Crear un vinculo con la
informacion que se ha
brindado en las
jornadas anteriores con
la  informacion a
abordar en la presente
jornada.

Se dard la bienvenida a los
participantes.

Se realizard la retroalimentacion
mediante la dindmica Ranas al agua.
Los participantes formaran un circulo,
luego seguirdn las indicaciones
siguientes: cuando el coordinador
diga, ranitas al agua los participantes
saltaran a fuera del circulo, cuando el
facilitador diga ranitas a la orilla, los
participantes saltaran al centro del
circulo.

Y estas indicaciones iran aumentando
en velocidad hasta que se tenga un
participante, que pierda y participara
brindando la retroalimentacién de
algunos aspectos.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

15 minutos

Por determinar

Presentacion de la
jornada

Orientar sobre lo que
se abordard en la
jornada y cuél es el
objetivo que se
persigue con el
desarrollo de la misma.

Los/as  facilitadores haran  una
descripcion de la jornada, explicando
el porqué del nombre, el tema de la
jornada y cual es el objetivo de la
misma.

Humanos:

e Facilitadores/as
e Participantes
Materiales:

e Libro de trabajo

10 minutos.

Por determinar
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Evaluar los criterios
mediante los cuales se
establecen valoraciones
personales y qué tan
adecuados son para el
desarrollo de una

El facilitador/a remitira a los
participantes al libro, para que
realicen la actividad.

Se les motivara a que reflexionen y
respondan las preguntas de manera
sincera.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo

Actividad: autoestima saludable. Se solicitara la participacién (] Lé.plZ 0 |apicer0
“La lupa de los voluntaria para el aporte de 30 minutos | Por determinar
pensamientos” comentarios sobre la actividad
realizada.
Los/as facilitadores haran  una
retroalimentacion de los comentarios
y concientizaran sobre la importancia
de establecer criterios de valoracion
objetivos y equilibrados.
Reconocer la forma de El  facilitador/a, brindara  las | Humanos:
influencia  de las indicaciones pertinentes para la | e Facilitadores/as
opiniones de los demas realizacion de esta actividad. e Participantes
en la autoestima para Fomentara la reflexion y autocritica _
lograr establecer una propositiva asi si mismo y hacia los | Materiales:
evaluacion objetiva y demas. e Libro de trabajo
equilibrada  de  si|e Se formara un circulo con todos los | ® L&piz o lapicero
mISmos. participantes y se colocara unasilla en
Actividad: medio.
“La silla de la Cada uno de los participantes pasara 30 minutos | Por determinar
verdad” al centro, para que sus comparieros

hablen acerca de sus cualidades vy
atributos de forma positiva.

Luego tomaran sus lugares, y el
facilitador/a los/as remitira al libro,
para que respondan las preguntas
planteadas.

Se solicitardn comentarios y se
retroalimentaran por el facilitador.
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Actividad:
“Adivinando el
mensaje
verdadero”

Identificar la distorsion
o malinterpretacion de
mensajes que pueden
ser de contenido
perjudicial para la
autoestima mediante la
autoevaluacion 'y la
critica constructiva de
si mismos.

Para la realizacion de la actividad, Se
formaran tres grupos y cada uno
elegira un lider, quien elaborard un
mensaje que debe contener las
cualidades,  fortalezas, atributos
positivos que ha observado en sus
comparfieros/as del grupo. Los cuales
escribird en una hoja de papel, que
hara pufio, haciendo una bolita de
papel.

El lider lanzara la bola de papel a un
miembro del grupo, quien debera leer
el mensaje y escribir en una nueva
hoja de papel lo que comprendio del
mensaje (no podra copiarlo), haciendo
una nueva bola de papel, la cual
lanzara a otro miembro del grupo.

Se realizara lo mismo con cada
miembro hasta que el mensaje logre
llegar al Gltimo participante, el cual
escribira el mensaje en otra hoja de
papel y revelara cual es el mensaje
producto de la interpretacion de
todos.

El lider de cada grupo revelara el
mensaje original y se comparara con
el mensaje final, identificando si hubo
distorsion en el mensaje.

Luego se remitird a los participantes,
al libro para que respondan las
preguntas planteadas referentes a la
actividad.

Se solicitara que compartan las
respuestas, se discutiran y se hara una
retroalimentacion de la actividad.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:

e Libro de trabajo

e Lé&piz o lapicero

e Hojas de papel
bond

30 minutos

Por determinar
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Receso

Promover un espacio
de interaccion entre los
participantes que les

15 minutos

permita compartir
ideas y formar lazos de
comparfierismo.
Promover que se El facilitador entregara una hoja de
identifiquen las trabajo para que escriban | Humanos:
cualidades personales caracteristicas de si mismos, que sean | e Facilitadores/as
para determinar qué es positivas (destrezas, conocimientos, | e Participantes
lo que tiene para capacidades, cualidades, logros etc.) ]
ofrecer a las demas Deberan elaborar una pequefia ficha | Materiales: _
Actividad: personas. publicitaria sobre si mismos con base | Hoja :e tfabféo
“Yo soy”- a los aspectos positivos identificados. |(_\|/e_r dneXO I)
‘I?uego ?,n pareja, trataran de | * TI0Ja e Pape 30 minutos Por determinar
venderse” mutuamente. e Colores
Se les remitira a su libro de trabajoy | © Papel de
responderan las preguntas planteadas colores
con base a su experiencia. e Pegamento
Se solicitaran comentarios sobre la| e Tijeras
actividled 'y se  harda una| e Libro de trabajo
retroalimentacion de la misma, | e Lapizo
indicando como esto ayuda al lapicero
fortalecimiento de la autoestima.
Promover el adecuado El facilitador/a entregara a las | Humanos:
reconocimiento de participantes hojas de trabajo para que | ¢ Facilitadores/as
logros y cualidades completen dos listados, donde | e Participantes
positivas que ayudan a escribirdn  cualidades  personales,
Actividad: fortalecer y cultivar el fisicas, intelectuales y asi mismo | Materiales:
“El arbol de los | amor propio. elaboraran otro listado con logros y | © Hojadetrabajo | 30 minutos Por determinar
logros” aspectos de los cuales se sienten (ver Anexo 14)

orgullosos.

Luego se les solicitara, que, en otra
hoja de papel bond, elaboren un arbol,
con raices, hojas, frutos, y ahi

Hoja de papel
Colores
Papel de
colores
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integraran cada uno de los aspectos
identificados en el listado.

Luego se les remitira al libro para que
reflexionen y respondan las preguntas
planteadas.

Se solicitardn comentarios acerca de
la actividad y se retroalimentaran
enfatizando en la importancia del
reconocimiento de los logros
personales y vinculandolos a la
conclusién de la unidad.

Léapices de
colores
Léapiz.

Evaluacion de la

Evaluar el nivel de
compresion  de  los
términos y  temas
abordados en la unidad
para la verificacion del
aprendizaje.

Se remitird a los participantes a la
evaluacion de la unidad 9, contenida
en su libro de trabajo.

Los/as facilitadores/as daran las
indicaciones y daran un tiempo
prudente para que los participantes

Humanos:

Facilitadores/as
Participantes

Materiales:

Libro de trabajo

unidad completen la evaluacion. o L,apicero 0 15 minutos.
Una vez finalizada, cada participante lapiz
deberd entregar su libro a los/as
facilitadores, quienes tendran la tarea
de calificar la evaluacion y entregar
los libros con los resultados en la
siguiente jornada.
Conocer las opiniones Se darad un espacio para verificar las | Humanos:
de los participantes dudas y solventarlas para que la | e Facilitadores/as
sobre el desempefio de informacion acerca del tema, quede | ¢ Participantes
los/as facilitadores/as y clara, para su posterior utilizacion.
SElEsny la- utilidad del Luego se realizara una lluvia de ideas, _ _
cierre contenido abordado en sobre las fortalezas del tema, aspectos 15 minutos | Por determinar

la jornada.

a mejorar.

Se integraran las ideas vertidas, en la
actividad para generar reflexion.

Se agradecerd por sus comentarios
recibidos y se daré la despedida.

307




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

N° de jornada: 31 Nombre de la jornada: “Mi proyecto mas grande” Tema: Proyecto de vida.

Objetivo general: Conocer la importancia de la elaboracion de un proyecto de vida para determinar quiénes somos y hacia donde se quiere
llegar, mediante la identificacion de recursos y redes de apoyo con las que contamos.

Bienveniday
retroalimentacion

Retomar lo abordado en
la jornada previa para
establecer un vinculo
con el contenido de la
presente jornada.

Se dard la bienvenida a los
participantes.

Luego se realizard una breve
retroalimentaciéon de la jornada
anterior.

Mediante la dinamica la caceria, la
cual consiste en utilizar una pelota,
habra un cazador y los demas
participantes seran la caza.

Se lanzard la pelota tres veces y
cuando esta caiga al suelo, todos
quedaran inmdviles, y el cazador
lanzara la pelota a algun
participante, pero estés tienen la
flexibilidad de poder evadir la
pelota.

Esto se hara hasta que puedan elegir
a cinco personas, y estos haran la
retroalimentacién de la jornada
anterior.

Humanos:

e Facilitadores/as
e Participantes
Materiales

e Pelota

e Bocina

15 minutos

Por determinar

Presentacién de la
jornada

Orientar sobre lo que se
abordaré en la jornada y
cuél es el objetivo que

Los/as facilitadores haran una
descripcion de la wunidad y la
jornada, explicando el porqué del

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

10 minutos

Por determinar
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se persigue con el
desarrollo de la misma.

nombre, el tema de la jornada y cual
es el objetivo de la misma.

Conocer el nivel de Los/as facilitadores brindaran las | Humanos:
dominio de los indicaciones pertinentes para la | e Facilitadores/as
participantes en realizacion de la actividad. e Participantes
E e geelsgrlg:laral tema a E;rtil‘?cmiador/all Ir_(i)mltlra a los Materiales:
conocimientos ' P pantes - al libro. para - que ; i~ | 15 minutos Por determinar
, respondan las preguntas planteadas. | ® Libro de trabajo
previos = .
Luego se compartiran las respuestas | ® Lapiz o
con el grupo y se hard una lapicero
retroalimentacion de los
comentarios recibidos.
Conocer la importancia El facilitador/a definira que es un | Humanos:
de elaborar un proyecto proyecto de vida, asi mismo | e Facilitadores/as
de vida y de elementos brindara ejemplos sobre los tipos de | «  Participantes
Yy [recursos necesarios proyecto de vida que se pueden
para su construccion. elaborar. Materiales:
Se identificaran y ejemplificaran las | ® Libro de trabajo
caracteristicas, que deben poseer los | ® Lapiz 0
Desarrollo: proyectos de vida. lapicero
“Proyecto de vida Se planteara la utilidad que se le 60 minutos Por determinar
y sus elementos” puede dar al proyecto de vida, y se
les motivara a que completen el
apartado donde se les pide que
expresen que utilidad le darian ellos,
y que compartan sus respuestas.
Se explicaran y ejemplificaran los
elementos que debe contener el
proyecto de vida.
Promover un espacio de
interaccion entre los
Receso participantes que les| | 5 mindtes | e

permita compartir ideas
y formar lazos de
comparierismo.
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Promover el analisis de
fortalezas, debilidades,
oportunidades y
amenazas para conocer

El facilitador/a explicarda la la
técnica del analisis FODA, sus
objetivos e importancia  de
implementarla.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

la situacion y recursos Luego se remitira a los/as | Materiales.
actuales del participantes a la actividad, donde | ® Libro de trabajo
participante. deberan identificar sus fortalezas, | ® Lapizo
o oportunidades,  debilidades y lapicero
Actividad: . . .
«Analisis EODA” amenazas para lograr construir su 30 minutos Por determinar
proyecto de vida.
Se compartiran algunos FODA
voluntariamente.
Los/as facilitadores haran una
retroalimentacion y se reflexionara
sobre la importancia de la técnica de
analisis FODA para sentar las bases
de un buen proyecto de vida.
Identificar la metas y El facilitador/a brindara una breve | Humanos:
objetivos que poseen explicacion de cémo se identifican | ¢ Facilitadores/as
los participantes para la los objetivos y metas, para lograr la | e  Participantes
elaboracion de  su construccion de los mismos. )
proyecto de vida. Se brindaran ejemplos de como | Materiales.
deben plantearse los objetivos y | ® Libro de trabajo
metas. e Lépizo
Actividad: Luego se remitirad a los participantes lapicero
“Identificando al libro para que elaboren su meta 30 minutos Por determinar

metas y objetivos”

personal a corto plazo,
determinacion de objetivos.
Luego se comentard de manera
voluntaria dudas o dificultades que
se pudieron haber presentado en su
desarrollo.

Los/as facilitadores hardn una
retroalimentacion de la actividad.

y la
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Desarrollo de

Conocer qué es un plan
de contingencia y los
elementos con los que

Se definira que es un plan de
contingencia y cuales son sus
objetivos de elaboracion en conjunto

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

ngfzp]'gg' debe_ contar para ser con el p_royec,to de vida. ol 15 minutos Por determinar
contingencia” efectivo. Se brindara los elementos Materiales. _
caracteristicas que debe cumplir [ ® Libro de trabajo
para su elaboracion.
Identificar  estrategias Se remitira a los/as participantes al | Humanos:
de prevencion y libro, para que puedan elaborar su | ¢ Facilitadores/as
resguardo de metas con plan de contingencia en referencia a | e  Participantes
la finalidad de tener las metas y objetivos planteados
alternativas de solucion anteriormente. Materiales.
ante  obstaculos o Reflexionaran y determinaran las | ® Libro de trabajo
Actividad de | dificultades que puedan alternativas que se puede tener | ® Lapizo 0 mi Por d .
aplicacion presentarse. como plan B, para el alcance de sus lapicero minutos or determinar
metas.
Se compartiran voluntariamente con
el grupo algunos planes de
contingencia elaborados.
Los/as facilitadores haran una
retroalimentacion de la actividad.
Conocer las opiniones Se solicitara la  participacion | Humanos:
de los participantes voluntaria para que compartan qué | e Facilitadores/as
sobre el desempefio de les gusto de la jornada, y qué | e Participantes
S Ios/gs_facilitadores/ag y aspectos consideran que se deberian _ .
cierre la utilidad del contenido mejorar. 15 minutos Por determinar

abordado en la jornada.

Se mencionara la tarea que deberan
cumplir para la proxima jornada.
Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se daré la despedida.
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N° de jornada: 32 Nombre de la jornada: “Proyecto en construccion” Tema: Elaboracion del proyecto de vida.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Objetivo general: Disefiar un proyecto de vida que defina el rumbo que cada participante desea tomar en todas las dimensiones de su vida.

Bienveniday
retroalimentacion

Retomar lo abordado en
la jornada previa para
establecer un vinculo
con el contenido de la
presente jornada.

Se dard la bienvenida a los

participantes.

Luego se realizar& una breve
retroalimentacion de la jornada
anterior.

Mediante la dindmica, Que no se te
olvide, se formard un circulo, y
alrededor habrd muchos objetos que
los mismos participantes habran
elegido para utilizarlos en la actividad.
Cada participante saldra del circulo y
tocara un objeto, el siguiente tocara el
objeto més el que elegirad el, y asi
sucesivamente hasta que haya perdido
mas de alguno.

Y cada uno ira diciendo un aspecto
que recuerde de la jornada anterior.
Luego se hard una integracion de las
participaciones.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

15 minutos

Por determinar

Presentacién de la
jornada

Orientar sobre lo que se
abordard en la jornada
y cuél es el objetivo
que se persigue con el
desarrollo de la misma.

Los/as  facilitadores hardn  una
descripcion de la jornada, explicando
el porqué del nombre, el tema de la
jornada y cuél es el objetivo de la
misma.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

10 minutos

Por determinar
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Evaluar la situacion
actual para determinar
las necesidades que se
requieren solventar con
la ejecucion del

El facilitador/a motivara a los/as
participantes para que reflexionen
sobre su situacion actual, que aspectos
han logrado y que aspectos aun
necesitan solventar.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:

“I\el\(i:tsli\;fzfc?(:)n proyecto de vida. Lue_g(? se re-mitiré a los/as | ® LI,bI’_O de tra}bajo 20 minutos Por determinar
" participantes al libro de trabajo para | ® Lapiz o lapicero
actual - .
que completen lo solicitado en él.
Posteriormente se reflexionara como
se sienten al evaluar su situacion
actual 'y qué necesidades han
identificado que necesitan atender.
Promover la utilizacion El facilitador/a promoverd la reflexion | Humanos:
del  perfil  personal, sobre los aspectos que hacen Unica a | e Facilitadores/as
profesional y analisis la persona y como esto contribuye ala | «  Participantes
FODA, para la identificacion de metas y objetivos, de
exploracién de lo que acuerdo a sus  capacidades, | Materiales.
Actividad: se desea lograr con la competencias y  habilidades y | Librode trabajo
“Paso 1. elaboracion del caracteristicas de personalidad. e Lapiz 20 minutos Por determinar
Autoconocimiento” | proyecto de vida. Luego se remitira a los/as
participantes al libro, para que
respondan a las preguntas.
Luego se reflexionara sobre la
importancia de la realizacion de esta
autoevaluacion.
Identificar el propdsito Se remitira a los participantes al libro | Humanos:
de cada meta y objetivo de trabajo para que respondan las | e Facilitadores/as
para la determinacion preguntas planteadas. e Participantes
Actividad: de la direccion que se El facilitador/a orientara a los Materiales
“Paso 2. Mision desea tener en la vida participantes para, con base a sus e Libro dé trabaio 20 minutos Por determinar
personal” respuestas, elaboren su  mision J

personal y la escriban en la hoja de
papel bond que se les brindé.

Se reflexionard sobre la importancia
de elaborar la mision personal.

e Lapiz o lapicero
¢ Hoja de papel
bond.
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Actividad:
“Paso 3. Metas
estratégicas”

Definir metas y
objetivos estratégicos y
alcanzables a futuro.

El facilitador/a  brindara  las
indicaciones para desarrollar la
actividad, haciendo diferencia entre
metas y objetivos y acciones que
deben realizar para llevarlas a cabo, y
explicando como plantear metas y
objetivos operativos.

Se les entregara una hoja de trabajo,
en la cual elaboraran sus metas,
objetivos y acciones que deben llevar
acabo para el alcance de las mismas.
Se compartiran algunas metas vy
objetivos planteados con el grupo para
verificar que sean estratégicos.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales.

e Hoja de trabajo
(ver Anexo 15)

e Lapiz o lapicero

20 minutos

Por determinar

Receso

Promover un espacio de
interaccion entre los
participantes que les
permita compartir ideas
y formar lazos de
comparierismo.

15 minutos

Actividad:
“Paso 4. Plan de
acciéon”

Integrar metas a corto,
mediano y largo plazo
para la proyeccion de
objetivos a futuro en un
plan de accién definido,

El facilitador/a dard una breve
explicacion de este paso, para conocer
que significa elaborar metas a corto,
mediano y largo plazo.

Se explicard la importancia de
planificar lo que se desea alcanzar en
la vida, mediante los recursos y redes
de apoyo que se tiene, con las
acciones que se debe realizar y asi
mismo del tiempo que se requiere para
cumplirlas.

Luego se brindara una hoja de trabajo
para que elaboren su propio plan de
accion, y  posteriormente lo
compartiran voluntariamente.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales.

e Hoja de trabajo
(ver Anexo 16)

e Lapiz o lapicero

20 minutos

Por determinar
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Hacer una integracion
de los elementos del
proyecto de vida que
permita visualizarlo de

El facilitador/a  brindara las
indicaciones de la actividad.

Cada uno de los participantes utilizara
los recortes que se les pidio de tarea

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

mejor  manera vy en la jornada anterior y elaboraran un | Materiales.
despertar la motivacion collage integrando de forma creativa | ® Papelégrafo
por llevarlo a cabo. su proyecto de vida. e Plumones
Luego cada uno expondra su collage, | ® Recortes
Actividad: que permitira la visualizacion de su | ® Tijeras
ctividad: . . . . .
“Mi obra de arte” proyecto de vida con los demés y asi | e nggmento 60 minutos Por determinar
motivarlos a cumplir con las metas y | ¢ Paginas de
objetivos propuestos. colores
Se hara una retroalimentacion de las
exposiciones y se vinculara con la
conclusion de la unidad.
Se les motivara para que coloquen su
collage, en un lugar en su casa donde
pueda visualizar e ir descartando las
metas que vaya cumpliendo.
Evaluar el nivel de Se remitirad a los participantes a la | Humanos:
compresion  de  los evaluacion de la parte Il, contenida en | ¢  Facilitadores/as
términos y  temas su libro de trabajo. e Participantes
abordados en la Los/as facilitadores/as daran las _
segunda parte del curso indicaciones y daran un tiempo | Materiales.
para la verificacion del prudente para que los participantes | ® Libro de trabajo
Evaluacion de | aprendizaje obtenido. completen la evaluacion. e Lapizolapicero | 20 minutos | Por determinar
Parte II Una vez finalizada, cada participante
deberd entregar su libro a los/as
facilitadores, quienes tendran la tarea
de calificar la evaluacion y entregar
los libros con los resultados en la
siguiente jornada.
Conocer las opiniones Se solicitara  la  participacion | Humanos:
Evaluacién y cierre | de los participantes voluntaria para que compartan qué les | e Facilitadores/as 15 minutos Por determinar

sobre el desempefio de

gusto de la jornada, y qué aspectos
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los/as facilitadores/as y
la utilidad del
contenido abordado en
la jornada.

consideran que se deberian mejorar.
Se agradecera por sus comentarios
recibidos y se daréa la despedida.

Participantes
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

N° de jornada: 33 Nombre de la jornada: “Fin del camino” Tema: Conclusion del curso

Objetivo general: Retroalimentar los contenidos abordados durante el curso para identificar el aprendizaje obtenido y el cumplimiento de
las expectativas de los participantes.

Retomar lo abordado en
la jornada previa para

Se dard la bienvenida a los

participantes.

Humanos:
e Facilitadores/as

forma creativa de representar lo que
han aprendido. Para esto, los equipos
podran disponer de todos los recursos
disponibles.

e Otros: bocinas,
papelografos,
plumones y

e establecer un vinculo | e Se hara una lluvia de ideas de los|e Participantes _ _
cetrerlrET R con el cpntenldo de la aspectos centrales de la jornada previa. 15 minutos Por determinar
presente jornada. e Se hara una integracién de las ideas
expresadas por los participantes.
Orientar sobre loque se | ¢ Los/as facilitadores haran  una | Humanos:
P ., abordara en la jornada y descripcion de la jornada, explicando | e Facilitadores/as
resentacion de la . o . . . .
jornada cual es el objetivo que el porque del nombre, el tema de la | e Participantes 10 minutos Por determinar
se persigue con el jornada y cual es el objetivo de la
desarrollo de la misma. misma.
Retroalimentar lo | e Se formaran diez equipos. Humanos:
abordado durante el | e A cada equipo se le asignara una de las | ® Facilitadores/as
curso para identificar el unidades  cursadas, y  deberdn | e Participantes
aprendizaje reflexionar acerca de el aprendizaje de | Materiales:
Actividad: significativo obtenido. utilidad que obtuvieron en dicha | e Libro de trabajo
“Mi maleta de unidad. e Lapiz o | 70 minutos Por determinar
viaje” e Se les dara un tiempo para pensar una lapicero
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Por orden de las unidades, cada equipo material  para
pasard al frente a compartir su elaborar  algo
representacion, indicando qué es lo que creativo.
se llevan “en su maleta” de su
participacion en el curso.
Se les remitira a su libro de trabajo
para que, de manera individual,
completen las preguntas reflexivas que
se les plantean sobre su participacion
en el curso.
Se escucharan algunas opiniones y se
retroalimentardn  los  comentarios
recibidos.
Promover un espacio de
interaccion entre  los
Receso partic_ipantes que IeS ____________ 15 minutos ______
permita compartir ideas
y formar lazos de
comparierismo.
Obtener una medida del Se recordard a los participantes la | Humanos:
conocimiento de los evaluacion realizada de sus | e Facilitadores/as
participantes al finalizar conocimientos iniciales y con qué | e Participantes
con el curso, para tener proposito se hizo, explicando que | Materiales:
una medida comparable ahora se hara la evaluacion final para | ¢« Hoja de
con los resultados poder comparar los resultados del evaluacion (Ver
iniciales y determinar la curso. Anexo 7)
Evaluacion final | efectividad del curso. Se entregara a cada participante una | e Léapiz o | 60 minutos Por determinar
hoja de evaluacion y se les explicaran lapicero

las indicaciones.

Se dard el tiempo para que los
participantes contesten su hoja de
evaluacion, y una vez culminada, la
entregaran a los/as facilitadores/as.

Se les pedira que anoten sus correos

e Hoja de papel
bond
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electronicos en la hoja de papel bond
para enviarles posteriormente por ese
medio los resultados de su evaluacion
inicial y final del curso.

Conocer las opiniones
de los participantes
sobre el desempefio de
los/as facilitadores/as y
la utilidad del contenido
durante el curso.

Se daré a cada participante un trozo de
papel de color verde, amarillo y rojo.

Se les solicitard que en el papel de
color verde escriban qué aspectos del
curso y del desempeiio de los/as
facilitadores/as les gustaron. En el
papel rojo deberan escribir aspectos a

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Trozos de papel
verde, rojoy

mejorar que identifican o sugerencias y amarillo.
Evaluacion del comentarios a tomar en cuenta para | ® Lapiz o 20 minutos Por determinar
programa una futura ejecucion del curso, y en el lapicero
papel amarillo deberdn asignar una
nota del 1 al 10 como una valoracion
global del curso recibido.
Posteriormente, se solicitard la
participacién voluntaria si alguien
desea compartir sus opiniones en el
pleno, y se agradecera los comentarios
recibidos.
Dar a conocer a cada Los/as facilitadores recordardn el | Humanos:
participante los sistema de evaluacién y célculo de los | ¢ Facilitadores/as
resultados de su resultados de las evaluaciones y lanota | e  Participantes
desempefio en el curso. final. )
Los/as facilitadores se ubicaran en un | Materiales:
Entrega de notas punto para comunicar las notas | ® Cutadrovde _ _
globales obtenidas. N notas (Ver 20 minutos Por determinar
Cada participante sera llamado de Anexo 17)

forma individual al punto donde se
encuentran  los/facilitadores  para
conocer su nota final, en donde se le
destacara también sus mayores y
menores notas, enfatizando en sus
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mejores areas de desempefio y areas a
mejorar.

Entrega de
diplomas de
participacion

Reconocer el esfuerzo,
los logros y el
aprendizaje  obtenido
por cada uno de los
participantes del curso.

Se haré un comentario integrador de la
experiencia en el curso y se les
felicitara por llegar hasta el final.

Se dara lectura general al contenido del
diploma de participacion.

Se procedera a llamar uno por uno a
los participantes para entregarles su
diploma de reconocimiento, pidiendo
un aplauso del resto del grupo a cada
uno.

Al finalizar, se brindard un aplauso
colectivo y se tomaran las fotografias
respectivas.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:

e Diplomade
participacion
(ver Anexo 18)

e Céamara
fotografica.

20 minutos

Por determinar

Cierre del curso

Concluir el  curso
concientizando a los
participantes de poner
en préactica lo aprendido
en su vida personal y
profesional.

Se remitiréd a los participantes a la carta
final contenida en su libro de trabajo.
Se le dara lectura en voz alta.

Los/as facilitadores deseardn mucha
suerte a los participantes en su camino
hacia el empleo, y les recordaran que
pueden recurrir a su libro de trabajo
cuando lo necesiten para recordar
contenidos que consideren, y que
deberan poner en practica lo aprendido
en su vida personal y profesional.

Se agradecera a los participantes por su
participacion en el programa, seguido
de la despedida.

Humanos:
e Facilitadores/as
e Participantes

Materiales:
e Libro de trabajo

10 minutos

Por determinar
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7.13 Estudio de la factibilidad y viabilidad del programa
El programa “Mi camino hacia el empleo” se ha disefiado para aplicarse en centros educativos publicos

y privados, por lo que su ejecucion debe acoplarse a las condiciones y espacios de los centros

educativos.

El programa puede aplicarse como un curso formativo que se asemeje a “‘una materia mas”, ya que, con
treinta y tres tematicas, que se desarrollarian en ocho meses aproximadamente, se puede incluir en la
programacion del horario académico y brindarsele horas especificas para su ejecucion. Lo ideal seria
que pueda aplicarse los dias sabado por la mafana, cumpliendo una jornada de 8:00 a.m. a 12:00 m.,
sin embargo, si la institucion lo considera més conveniente, pueden distribuirse dos jornadas de dos

horas cada una para desarrollar cada tematica.

Por otra parte, este programa cuenta con una extension significativa, por lo que la mayoria de la
informacion necesaria para su ejecucion se ha compilado en un libro de trabajo para los participantes.
Para adquirir este libro, en los centros educativos privados que deseen la ejecucion del programa, puede
ser incluido en los paquetes de libros que se le solicitan al estudiante; en el caso de los centros
educativos publicos, podria gestionarse con el Ministerio de Educacion y Tecnologia el apoyo con la

reproduccion de los libros necesarios.

Con respecto a los facilitadores, el programa puede ejecutarse por estudiantes de psicologia de la
Universidad de El Salvador que deseen llevar a cabo su servicio social o practicas profesionales, de
manera que con esto adquieran una experiencia significativa, se garantice que el programa es ejecutado
por una persona competente en el area y bajo la supervision requerida, y a la vez, que se reduzcan los
costos de aplicacion del programa, ya que los demas gastos en los que hay que incurrir son minimos, e
incluso hay algunos materiales (como hojas de papel) que el centro educativo mismo podria

proporcionar.

Tomando en cuenta esas condiciones, puede afirmarse que la ejecucion el programa es factible y

viable.

7.14 Evaluacion y seguimiento del programa
Evaluacion

Para llevar a cabo la evaluacion del programa se hard mediante dos modalidades:

e Evaluacién de progreso: al concluir cada unidad y cada parte del programa, se hard una

evaluacion a los participantes para verificar el aprendizaje obtenido.
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e Estudio longitudinal: para evaluar la efectividad del programa, se hard uso de la investigacion
cuasiexperimental, con un disefio longitudinal de series temporales interrumpidas simple, por lo que
se hard una medida pre y post tratamiento, siendo el tratamiento el programa en el que participaran,

para verificar si el programa ha sido efectivo.

Por otra parte, la asistencia también sera tomada en cuenta como un criterio de evaluacion del
programa, permitiendo valorar el interés de los participantes en el curso y asegurando que sea recibido
por completo, para lo cual se utilizard un registro de la asistencia de los participantes (Ver Anexo 19).

Seguimiento

En cada centro educativo que se ejecute el programa, el gestor de oportunidades seré el encargado de
dar seguimiento a los jovenes participantes, para lo que podra elaborar estadisticos acerca de la
cantidad de jovenes que ha accedido exitosamente a las oportunidades facilitadas, asi como también
mantener contacto con los encargados del reclutamiento y seleccion de personal con los cuales ha
establecido convenios para sondear el desempefio de los participantes en las entrevistas de trabajo, si
logré la contratacion, entre otros aspectos que puedan constituir indicadores de la efectividad del
programa.

7.15 Materiales de apoyo
Para el desarrollo del programa, se hara uso de dos materiales de apoyo:

e Libro de trabajo: se elabor6 un libro de trabajo que incluye toda la informacion y las actividades
necesarias para que los participantes del curso puedan contar con las herramientas suficientes para
el desarrollo del mismo y de forma accesible.

e Manual del facilitador: se elabord un manual para que todo facilitador cuente con la informacion

y las orientaciones necesarias para impartir el curso adecuadamente.
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iBienvenido/a!

¢Recuerdas cuando decidiste buscar un empleo? Probablemente en ese momento
desconocias qué hacer para buscar un empleo, qué pasos debias seguir, cémo es el
proceso que debes atravesar para ello.. Probablemente pediste ayuda a un
familiar, a un amigo, o a cualquier persona de tu confianza, pero hasta el momento,
aun asi, te ha sido dificil conocer el mundo laboral. Es por ello que disefiamos para
ti este curso, el cual hemos denominado "Mi camino hacia el empleo”, con el cual
deseamos orientarte para que conozcas todo lo que debes saber respecto al
trabajo, y, ademds, ayudarte para que desarrolles las competencias, habilidades y
actitudes que los empleadores buscan en sus candidatos, lo que te ayudard a ser
una buena eleccidn para ellos en sus procesos de seleccion.

En este curso aprenderds mucha informacion valiosa, que

te serd de utilidad para conseguir empleo y para tu vida
misma. Aprenderds no sélo las mejores formas de buscar
empleo, sino también cémo funcionan los procesos de
seleccion, cudles son tus derechos y deberes laborales,
qué buscan en ti las personas que contratan personal, y
imuchas cosas mds!

Al finalizar este curso, sabrds como conducirte a la hora
de buscar empleo, asi como fambién en tu futuro trabajo,
de manera que puedas lograr fus objetivos y nunca pierdas
el rumbo en tu camino.

Asi que iAdelante!, Tl puedes!, y de parte de las
creadoras de este programa te deseamos mucho éxito en
tu camino hacia el empleo.




3Cémo utilizar este libroe

Este libro serad tu aliado fundamental en este curso, ya que no es cualquier libro,
sino un libro personal, en el que encontrards mucha informacion valiosa, pero
también 14 trabajards y plasmards tu experiencia, tu forma de pensar y de sentir
ante lo que se te plantea, por lo que te deberd acompaiiar siempre y sera de uso
personal, a no ser que tU decidas voluntariamente compartir su contenido con otra
persona.

Por otra parte, en este libro encontrards mucha informacion, la cual el facilitador
del curso te explicard y ampliarda por medio de sus actividades. Encontrards
también espacios de trabajo y actividades especificas las cuales deberds realizar,
pero espera a que tu facilitador te lo indique, ino te adelantes!

Ademds, encontrards algunas tareas para casa y evaluaciones de las respectivas
unidades, por lo que igualmente te solicitamos que no te adelantes, cumple con las
indicaciones de tu facilitador, y lo mds importante de todo, sé muy honesto/a en
las evaluaciones, ya que su propdsito no es ponerte una nota buena o mala, sino
identificar qué has aprendido y qué te falta por aprender, ya que nuestro objetivo
es que tU culmines este curso con un gran aprendizaje, que te sirva muchisimo en
el futuro, por lo que también es importante pedirte que no estudies para
memorizar lo que se te estd ensefiando, sino que en verdad trata de comprender
y mantener este aprendizaje para toda tu vida.

Una vez terminado el curso, este libro se
quedara contigo por si olvidas algo, y podrds
revisarlo las veces que desees, pero
mientras dure el curso te solicitamos que
desarrolles todas las actividades al ritmo
que se te pide, y que pongas todo tu empefio
en aprender mucho de él.




A lo largo del libro encontrards distintas imdgenes que simbolizan acciones que
debes realizar, y cuando las encuentres deberds seguir las indicaciones:

Piensa/analiza/reflexiona.

Esta imagen te indicard que analices una situacion y reflexiones
sobre ella, en general, te indicard una actividad de andlisis.

Escribe.

Esta imagen indica que debes completar por escrito las
actividades que la acompatien.

Mira el video

Esta imagen te indicard que veas un video o pelicula. Se te
indicard en donde accesar a dicho video o pelicula.

Busca en la web.

Esta imagen te indicard que hagas alguna tarea utilizando un

buscador o una pdgina de internet.

Tarea
N
ﬂ Esta imagen te indicard que debes realizar una actividad como
tarea.
Es importante que identifiques y te familiarices con cada uno de los simbolos, asi tu

recorrido por el libro serd mucho mds sencillo para ti.

Ahora que ya conoces cémo utilizar este libro, es hora de comenzar nuestro camino.




Normas de convivencia

Antes de comenzar el curso, es importante que todos conozcan las normas que se deben

seguir en el presente curso. A continuacion, se encuentra un listado de las normas que se

deberdn seguir en este curso:

1.

Debes presentarte puntualmente a cada una de las jornadas del curso, y para obtener
tu diploma deberds asistir al menos al 85% de las jornadas.

. Debes participar activamente durante todas las jornadas y realizar todas las

actividades que el facilitador del curso solicite (incluyendo las tareas).

. Cuando compartas tu opinion y escuches las opiniones de los demds, debes respetar a

todos/as tus compaiieros/as y sus puntos de vista.

. En cualquier momento que te surja una duda, podrds levantar la mano y plantearla al

facilitador, quien con gusto te ayudard a resolverla. Cuando alguien mds plantee sus
dudas, debes respetar su participacion, sin burlas ni comentarios negativos hacia él/ella.

. Si por algin motivo no podrds asistir a una jornada, debes notificar previamente al

facilitador.

. Mientras te encuentres participando en cada jornada deberds evitar distracciones y

prestar atencion, por lo que no se permite el uso de celulares u otros dispositivos que
puedan ocasionar una distraccién.

é ¢Qué otras normas consideras que deberian incluirse para mejorar la

convivencia en el grupo y facilitar tu proceso de aprendizaje?

iCompdrtelas con el resto del grupo!

Estas normas son muy importantes para el desarrollo adecuado del curso, asi que
mantenlas siempre presentes y ponlas en prdctica cada dia.




PARTE I
CONOCIENDO
EL CAMINO

e



Unidad |:
"Para qué +rabajamos?"

A lo largo de la vida, trabajar es una necesidad y una parte fundamental de la vida de
los seres humanos, y, por tanto, muchas veces se piensa en el trabajo como algo
negativo. Sin embargo, el trabajo también nos aporta muchas cosas buenas mds alla
de una remuneracion econémica, por lo que, para poder tener un camino exitoso hacia
el empleo, es muy importante que comprendas para qué trabajamos, qué implica
trabajar, como funcionan las empresas y cudl es nuestro lugar en ellas, cudl es nuestro
rol y los aportes que podemos hacer a ellas.

1 SQué signiﬁca +rabajar?

Nuestro camino hacia el
empleo inicia conociendo las
implicaciones de trabajar, ya

0
. que sabiendo qué significa
trabajar  podremos  ser

conscientes de la importancia

Y que tiene para nosotros/as y

el compromiso que adquirimos
con la sociedad al trabajar.

Para saber qué significa trabajar, es necesario en primer lugar conocer cudl es la
definicion de trabajo. Segtn el sitio Conceptodefinicion (2019), el trabajo es todo lo
que las personas hacen para su satisfaccién, alegria y bienestar, es decir, toda la
gama de actividades que satisfacen sus necesidades primarias.

Partiendo de esta definicion, podemos afirmar que, dependiendo de su finalidad, hay
dos tipos de trabajo:

e Trabajo productivo o remunerado: es el que se realiza con la finalidad de
obtener aanancias econdmicas para asequrar la subsistencia (empleo).




e Trabajo cotidiano: son actividades que son comunes a todos/as, no cesan, y de
las cuales dependen nuestro bienestar y seguridad. Usualmente se hacen por
mantenimiento o conservacion (ej. Tareas domésticas, estudio, etc.)

Por otra parte, el trabajo también puede clasificarse de acuerdo al tipo de aporte
realizado por el trabajador, existiendo dos categorias:

e Trabajo fisico: consiste en el aporte de actividades manuales o esfuerzo fisico
por parte de los trabajadores.

e Trabajo intelectual: consiste en el aporte de ideas y esfuerzo mental por parte
de los trabajadores.

Ambos tipos de trabajo se presentan en un empleo, solo que algunos son mds
tendientes al esfuerzo fisico, y otros mds tendientes al esfuerzo mental.

p A continuacion, encontrards algunas imagenes de distintos tipos de trabajo.
Identifica qué tipo de trabajo se ejemplifica en cada imagen y escribe en
la linea correspondiente “Fisico” o “"Intelectual” segln sea el caso.




El empleo

Ahora que sabes qué es el trabajo, es importante que sepas distinguir el trabajo del
empleo, ya que el empleo consiste en poner tu fuerza de trabajo a disposicién de
otros a cambio de una remuneracion, es decir, consiste en emplear tu esfuerzo y
caracteristicas personales para la realizacion de una actividad o conjunto de ellas
con el fin de recibir una remuneracién a cambio.

Existen algunas clasificaciones importantes del empleo, entre las cuales fenemos:

Empleo formal Empleo informal

Es un empleo que se encuentra dentro de | Es un empleo legal, pero que no cuenta
la formalidad legal y trabaja bajo un|con formalismos legales para su
reglamento interno aprobado por el | administracidn y para sus
Ministerio de Trabajo y Prevision Social. | trabajadores/as.

Empleo asalariado Autoempleo

[ —

s 4 T 1 ;
Es un empleo en el cual sus trabajadores | Es una forma de empleo en la que la
cuentan con un sueldo fijo por su trabajo, | persona o un grupo de personas
el cual se entrega en dias determinados | ofrecen su trabajo y sus servicios a
para ello. otros de manera independiente.

Un empleo puede cumplir con mds de una categoria. Por ejemplo, un empleo formal
usualmente es asalariado, y un empleo informal también puede ser asalariado, asi
como también un empleo informal puede ser autoempleo.




0 é Piensa en algunos ejemplos acerca de cada tipo de empleo. A continuacion,

escribe brevemente un ejemplo por cada tipo de empleo mencionado.

Empleo formal R\
/

Empleo informal )
/

Empleo asalariado I
/

Autoempleo ™\
/

iComparte tus ejemplos con tus compaiieros/as!

Ahora que ya conoces los tipos de empleo, habrds identificado que la mayoria de
empleos (y los que probablemente buscas) son empleos formales y asalariados. Estos
empleos cominmente se encuentran en las distintas empresas, por lo que es
necesario que conozcas quienes son las entidades que componen las empresas y que
participan en el proceso para poder brindarte un empleo formal.




<2j> Nuestro lugar en el empleo

Para comprender de mejor manera cudl es tu lugar en el empleo, es necesario que

conozcas un poco mds acerca de las empresas y su funcionamiento, para que puedas
ubicar tu lugar dentro de una empresa y el importante papel que puedes desempeiiar
en ella.

Las empresas

Las empresas son organizaciones que se dedican a la produccion o prestacién de
bienes y/o servicios, con el objetivo de obtener de ello una ganancia.

Para que una empresa funcione, necesita recursos. Los recursos son el conjunto de
elementos disponibles para resolver una necesidad o llevar a cabo una actividad o
proyecto; por tanto, los recursos de una empresa son el conjunto de elementos
necesarios para que esta pueda llevar a cabo todas sus actividades productivas de
manera efectiva.

Los recursos necesarios en una empresa son materiales, financieros y humanos,
siendo estos Ultimos los que permiten poner en funcionamiento todos los procesos de
la empresa. Es por ello que en toda empresa debe existir un departamento de
Recursos Humanos, que usualmente también es llamado Talento Humano o Gestién de
Talento.

En este departamento, se administra y se
resuelve todo lo necesario respecto al personal de
las empresas, incluyendo la blisqueda de personas
para nuevos puestos de frabajo, y si bien el
departamento lleva ese nombre, absolutamente
todo el personal de la empresa forma parte del
Talento Humano de la misma, ya que todos aportan
con su trabajo para lograr que la empresa
funcione y se lleven a cabo todas las actividades
necesarias para producir.




Entonces, tomando en cuenta que en una empresa conviven diariamente bastantes
personas, es necesario considerar que para que una empresa funcione todos sus
miembros deben sentirse bien en el trabajo y llevarse bien entre ellos. Esto produce
que una empresa funcione como una familia, que tiene sus propias normas de
convivencia, valores, costumbres y fradiciones, y se forman relaciones laborales
significativas, lo que en conjunto permite que se construya el ambiente laboral.

El ambiente laboral en una empresa
siempre debe ser positivo, se debe
contar con personas que aporten al
bienestar de todos y tengan una actitud
positiva y mucha motivacion, de manera
que la convivencia sea posible vy
agradable, y que fodos sus miembros
trabajen persiguiendo los mismos

objetivos.

El departamento de Recursos Humanos hace muchos esfuerzos para lograr que el
ambiente laboral sea positivo, sin embargo, es tarea de cada uno de los trabajadores
aportar a que las relaciones laborales y el ambiente de trabajo sean agradables. Este
aporte no serd el mismo en cada persona, ya que, con sus propias caracteristicas
personales, cada trabajador/a tiene algo Unico que aportar.

Logrando un buen ambiente laboral, las personas solo deben poner en prdctica sus
conocimientos y llevar a cabo sus funciones asignadas de la mejor manera posible, y
esto asegurard que cumplas tus tareas con dnimo y mucha efectividad.

:Z_. Tomando en cuenta la informacion recibida, ¢Cudles consideras que serian
los aportes que tu puedes hacer al ambiente laboral de una empresa?




*ﬁ Actividad: "Buscando mi lugar

Indicaciones:

1. Se te entregard un plumén y una pieza de rompecabezas. Basdndote en tu
respuesta a la pregunta anterior deberds elegir cudl es tu aporte mds
significativo y lo escribirds en tu pieza de rompecabezas.

2. Cuando el facilitador lo indique, deberds buscar con el resto de tus
compafieros/as para ver cudles piezas encajan, armando un rompecabezas (tu
pieza solo encajard en un rompecabezas)

3. Deberds formar un equipo con las personas cuyas piezas forman el rompecabezas,
y verdn qué aportes conforman ese rompecabezas. Basdndose en eso, deberdn
conformar una empresa ficticia, luego discutir y responder lo siguiente:

Elijan un nombre para su empresa:

¢A qué se dedica su empresa?

¢Cudles son los valores de su empresa?

Menciona algunas costumbres y/o tradiciones de la empresa:




¢Qué aportas ti a la empresa?

¢Por qué tu eres importante para la empresa?

Del 1 al 10, ¢qué tan compatible eres con los valores de la empresa y por qué?

¢Qué podrias hacer para mejorar la empresa?

Comparte fus respuestas con tu equipo de trabajo y discutan las respuestas de
todos/as para conocer sus aportes.




4. Cuando hayan respondido y discutido sus respuestas con el resto del equipo, se
les entregard un papelégrafo donde deberdn disefiar un logo para su empresa y
dibujarlo.

5. Se les asignard un orden para pasar al frente a compartir con el resto del grupo
la informacion sobre su empresa, como es el ambiente laboral y qué aporta cada
uno a ella.

é ¢Qué es lo que mds te gusto de la actividad?

Después de esta experiencia, ¢cudl consideras que es tu lugar en el empleo?

¢Crees que solo estas para producir, o tu papel va mas alla de eso?

Conclusion de la unidad

Durante foda nuestra vida trabajamos, pero llega un punto en el que necesitamos
obtener un empleo que nos permita recibir ingresos para nuestra subsistencia. La
forma mds comdln para obtener un empleo es en una empresa, donde existe una
jerarquia y organizacién de las personas que trabajan en ella. Sin embargo, como
trabajadores/as nuestro lugar no es ser entes pasivos, sino aportar nuestros
conocimientos y caracteristicas personales para que el ambiente laboral de la
empresa sea el adecuado, lo que permitird que llevar a cabo las funciones asighadas
sea mds agradable y eficiente por parte de todos sus miembros.




Indicaciones: Responde a las siguientes preguntas con base a lo que has aprendido

en las jornadas de la presente unidad. Sé honesto/a contigo mismo/a y no revises
tus apuntes ni el contenido del libro. iNo hagas trampal

1. Menciona tres oficios o profesiones tendientes al trabajo intelectual, y
tres tendientes al trabajo fisico:

Trabajo intelectual:

Trabajo fisico:

2. ¢Cudl es la diferencia entre trabajo y empleo?

3. ¢Por qué decimos que “Recursos Humanos” es todo el personal, y no sélo
el departamento de Recursos Humanos?

4. Aparte de producir, ¢cDe qué manera cada trabajador/a aporta a la
empresa?

 ———————————



Unidad 2:
"Definiende quién soy"

Al iniciar la blsqueda de empleo, solemos encontrarnos perdidos, ya que
desconocemos de ciertos aspectos que necesariamente tienen que estar vinculados,
con el autoconocimiento. Ademds, aunque no nos guste reconocerlo, no siempre
podemos hacer todo lo que hos gustaria, ya que en el camino existen limitaciones que
lo impiden. De ahi la importancia de conocer las posibilidades, los recursos con los
que contamos, hasta donde podemos llegar con ellos, y en qué aspectos podemos
mejorar para llegar mds lejos.

En esta unidad, nos enfocaremos en que incrementes tu autoconocimiento y te
descubras a ti mismo/a, para que sepas qué tienes para ofrecer e identifiques cudl
es tu perfil profesional.

3 Descubriéndome

Para poder orientar tu blsqueda de empleo y que tengas éxito en el camino, es
importante que sepas quién eres, qué es lo que buscas y qué es lo que tienes para
ofrecer. Para ello, el primer paso es descubrir cudles son tus caracteristicas
personales, tus intereses, fus limitantes, entre otros aspectos que pueden influir en
tu persona.

Sin embargo, esto no es tan fdcil de
lograr, ya que la persona que éramos
hace dos o tres afios probablemente
sea muy diferente a la persona que

ahora probablemente sea muy distinta
de la que podamos llegar a ser dentro
de unos cinco afios adelante, por lo que
hay que aprender a mantener siempre

actualizado nuestro autoconocimiento.

somos ahora, y la persona que somos ‘ .
r




? ¢Qué es para ti el autoconocimiento?

iComparte tu respuesta con el resto del grupo!
El autoconocimiento

El autoconocimiento es el resultado de un proceso reflexivo propio, mediante el cual
cada persona adquiere una hocion de si misma, sus cualidades y caracteristicas.

El autoconocimiento es muy Gtil para el crecimiento personal y profesional, ya que
para mejorar debes conocer qué aspectos de tu pasado te determinan, que aspectos
de tu presente te definen, y cudles son tus objetivos futuros. Es por ello que una
persona con un alto nivel de autoconocimiento tendra la informacién que necesita para
identificar el camino que debe seguir para progresar.

Para lograr un autoconocimiento adecuado, es necesario lo siguiente:

e Debes identificar y ser consciente de todos los aspectos que te integran como
persona, desde el aspecto fisico, el plano mental, emocional, e incluso el plano
espiritual.

e Debes comprender que eres Unico e irrepetible.

e Debes comprender que somos producto de varios factores: la familia, el entorno,
la educacion, nuestras experiencias e interacciones con ofras personas, entre
otros, y éstos influyen en nuestra capacidad para superarnos, nuestra iniciativa
para mejorar, nuestra visién e integracién con el mundo y el contexto que nos
rodea.

Cuando mejoras tu conocimiento personal, te preparas para emprender tu futuro, ya
que con ello eres capaz de conciliar tus metas y lo que quieres en la vida con fus
posibilidades, y eso te orientard en tu desempefio para obtener mejores resultados.

El autoconocimiento es un proceso permanente de blisqueda en tu interior y en tu
comportamiento, que te permite ganar autoconfianza, identificar lo que te gusta, de
lo que eres capaz y lo que te motiva, lo que te permite ser mds competente y adaptarte
a las circunstancias que se te presenten en tu vida personal y profesional.




Actividad: "Explorando quién soy”

0 g? Indicaciones: A continuacion, se te presentan una serie de cuestionamientos
que te ayudardn a fomar conciencia de ti mismo/a. Reflexiona sobre ellos y
responde cada uno con completa sinceridad. No hay respuestas buenas ni
malas, se trata sobre ti, y lo que te define como persona.

1. Todos tenemos pensamientos que nos ayudan y nos limitan. Identifica cudles
son tus pensamientos y/o creencias que te ayudan y cudles son los que te

limitan, y escribelos a continuacion en el espacio que corresponde.

/O Pensamientos/creencias que me ayudan N\

/0 Pensamientos/creencias que me limitan AN




2. ¢Cudl es tu verdadera motivacion en la vida? ¢Por qué?

o

T

3. ¢Cudles son las principales necesidades que tienes? ¢Como las asumes?

N° NECESIDAD ¢COMO LA ASUMES?




4. ¢Cuadles son tus miedos? ¢Como los afrontas?

5. ¢Qué situaciones te han lastimado en la vida? ¢Como las has superado?

6. cCudles son tus talentos y capacidades para afrontar las diferentes

situaciones que se presentan en tu vida?

7. ¢Qué tan flexible eres en la busqueda de alternativas y soluciones? ¢Por
qué?




8. ¢Estas satisfecho con tus diferentes relaciones? Si/No ¢Por qué? Completa
tus respuestas en el siguiente cuadro, y marca con una “x" si estds
satisfecho/a o no con ese tipo de relacion.

SATISFACCION

RELACION Sf NO

¢POR QUE?

o
it

’~‘-- AP IS4 W

Familia

H T

Académicas/Laborales

Con esta actividad, habrds hecho una revisién de muchos aspectos relevantes que te
definen como persona. Es importante que reflexiones sobre ellos y seas consciente
de tus cualidades, lo que te define, lo que te limita, asi como tfambién qué aspectos de

tu vida no te hacen sentir a gusto contigo mismo/a y consideras que son aspectos a
mejorar en el futuro.




@) JQué fengo para ofrecer?

Ahora que ya trabajaste un poco en tu autoconocimiento, es importante que sepas

orientar ese conocimiento sobre ti mismo/a para el objetivo que persigues: encontrar
un empleo, por lo que es necesario que tengas claridad de qué es lo que tienes para
ofrecer en el mundo laboral. Para esto, debes establecer tu perfil personal.

En esta jornada, aprenderds qué es un perfil personal y cémo organizar la informacion
que tienes sobre ti mismo/a para construirlo, y asi poder definir tus objetivos
profesionales.

Los/as facilitadores te entregaran un informe con los resultados de las
0 pruebas que realizaste la jornada anterior para conocer un poco mads
acerca de tus caracteristicas personales. Analiza en qué medida esos
resultados se apegan a la idea sobre ti mismo/a que tenias y qué
informacion nueva has descubierto sobre ti gracias a los resultados.

0 A continuacion, se te presenta un conjunto de adjetivos. Selecciona los
= que consideras que forman parte de tus caracteristicas personales y
anotalos en el cuadro que se te presenta, valorando qué tanto cuentas
con esa caracteristica en una escala de 1 a 5, siendo 1: poco y 5: mucho

(puedes agregar otras caracteristicas que no se encuentren en el listado).

Activo/a, Adaptable, Atento/a, Amable, Ambicioso/a, Analitico/a, Colaborador/a,
Comunicador/a, Conciliador/a, Constante, Controlador/a, Emotivo/a, Creativo/a,
Critico/a, Cauteloso/a, Decidido/a, Desenvuelto/a, Extrovertido/a, Asertivo/a,
Discreto/a, Eficiente, Emprendedor/a, Entusiasta, Estable, Exigente, Flexible,
Formal, Proactivo/a, Independiente, Justo/a, Lider, Motivador/a, Negociador/a,
Objetivo/a, Optimista, Ordenado/a, Paciente, Persuasivo/a, Positivo/a, Prdctico/a,
Precavido/a, Puntual, Reflexivo/a, Respetuoso/a, Responsable, Seguro/a, Sensato/a,
Sereno/a, Honesto/a, Tolerante.

Encuentra el cuadro en la siguiente pdgina...




ADJETIVO

No

10

11

12

13
14
15
16
17
18
19
20

21

22

23

24




Perfil personal y profesional

El perfil personal es el conjunto de caracteristicas personales que tenemos, y
especialmente las que mds nos defineny se hacen presentes en nosotros/as con mayor
intensidad.

Con el ejercicio anterior, puedes reconocer cudles de tus caracteristicas personales
son las que mds te representan, y con ello puedes hacerte una idea de qué
caracteristicas componen tu perfil personal.

Nuestro perfil personal es muy importante, ya que, aunque resulte dificil de creer
para algunas personas, en la actualidad muchas empresas han abandonado la tendencia
de dar énfasis a los titulos profesionales, y dan mayor relevancia a las caracteristicas
personales y las actitudes de los candidatos que aplican a sus ofertas de empleo. Sin
embargo, esto no quiere decir que los conocimientos especificos y la experiencia
laboral sean descartados, pero si podria pasar que un candidato con mucho estudio y
experiencia no sea seleccionado para el puesto de trabajo por ciertas actitudes
negativas que presente.

Cuando a ese perfil personal agregamos nuestros
conocimientos especificos, dreas de interés,
experiencia laboral, habilidades y capacidades,
nuestro perfil personal se convierte en el perfil
profesional que tenemos para ofrecer.

Cuando las empresas determinan los requisitos de los
puestos de trabajo que deben cubrir, determinan
también el perfil profesional que requieren para
cubrir dicho puesto. Si un candidato cuenta con un
perfil profesional compatible con el requerido por la

empresa, este tendrd mayor probabilidad de ser
seleccionado para ocupar el puesto.

Por tanto, tU puedes tomar en cuenta tu perfil personal y profesional para:

e Incluirlo en tu CV de forma breve.
e Como carta de presentacion al hablar sobre ti mismo/a en una entrevista.




0 é} A continuacion, encontraras una tabla donde deberds hacer un inventario
de los aspectos que definen tu perfil profesional (conocimientos,
experiencia, habilidades, entre otros aspectos). Tus facilitadores/as te
explicardn y ejemplificaran qué elementos puedes incluir en cada una de

las categorias.

CATEGORIA ELEMENTOS DE TU INVENTARIO PERSONAL

Conocimientos especificos

Condiciones de trabajo

Actividades/Areas de
interés

Habilidades/Capacidades

Experiencia laboral

Limitaciones actuales




Objetivo profesional
El objetivo profesional responde a dos aspectos:

e ¢Qué podemos ofrecer?: aptitudes, actitudes, caracteristicas personales,
experiencia, formacion, conocimientos, competencias y habilidades.
e ¢Qué queremos?: intereses y motivaciones que tenemos.

En otras palabras, el objetivo profesional se refiere a qué es lo que perseguimos
profesionalmente, hacia donde queremos dirigirnos, fomando en cuenta los recursos
que tenemos, es decir, nuestro perfil personal y profesional. Es por ello que nuestro
perfil personal/profesional y nuestro objetivo profesional deben estar
estrechamente vinculados y ser compatibles.

El objetivo profesional es otro elemento que podemos incluir en el CV, y siempre
debemos tenerlo presente al momento de encontrarnos en una entrevista laboral.

A continuacion, te presentamos un ejemplo de cémo el perfil personal y profesional

e

se vinculan con el objetivo profesional:

Perfil PersonalfProfesional

Me considero una persona responsable,
dinamica y creativa, con facilidad de
adaptacion y capacidad de trabajar en
equipo, en condiciones de alta presion,
con iniciativa para resolver problemas
eficientemente y lograr las metas y
objetivos trazados por la empresa.

Persona sena, responsable y con muchas
ganas de trabajar y de aprender, con
don de gentes y comunicativo/a. Me
considero con capacidad de liderazgo,
de organizacidn y dispuesto/a a trabajar

en equipo

Objetivo Profesional

Acceder a un puesto en el area de
Marketing para confribuir con mi
formacién vy experiencia laboral, en el
logro de las metas generales de la
empresa y poder adquirir asi una mayor
experiencia y superacion personal.

Poner en practica todos los conocimientos
adquiridos durante mi formacién universi-
taria y poder formar parte de un equipo de
trabajo que me permita desarrollarme
personal y profesionalmente.



Gé) Sintetiza en un pdrrafo tu perfil personal-profesional, y escribelo
donde corresponde. Posteriormente, con base a dicho perfil piensa y

redacta tu objetivo profesional, y escribelo donde corresponde.

Perfil personal/profesional N\

"

Objetivo profesional ™

iCompdrtelo con el resto del grupo!

Conclusion de la unidad

El autoconocimiento nos permite ser conscientes de muchos aspectos de nosotros
mismos que son determinantes en el proceso de insercién laboral. Una vez
identificadas nuestras caracteristicas personales y aspectos de mejora, sabemos
qué es lo que tenemos para ofrecer y podemos definir cudl es nuestro perfil personal
y profesional, y con ello establecer un objetivo profesional que nos oriente en
nuestro camino hacia el empleo. Conociendo todo esto, tendremos mayores
oportunidades para insertarnos en el campo laboral, ya que, sin duda alguna,
dominaremos informacion vital acerca de nosotros mismos/as, y asi podremos
ofrecer nuestros conocimientos, competencias, habilidades y actitudes de una forma
mds efectiva.




. B Evaluacion Unidad 2

S

S -

Indicaciones: Responde a las siguientes preguntas con base a lo que has aprendido
en las jornadas de la presente unidad. Sé honesto/a contigo mismo/a y no revises
tus apuntes ni el contenido del libro. iNo hagas trampal

1. (Qué es el autoconocimiento?

2. ¢Como podemos construir y mejorar nuestro autoconocimiento?

3. Nuestras caracteristicas personales son producto de varios factores.

¢Cudles son esos factores?

4. ¢Por qué es importante el autoconocimiento?

5. ¢Cudl es la diferencia entre perfil personal y profesional? ¢Para qué es (til?

i ————————— -



Unidad 3:
"En busca del| +esoro"

Ahora que ya conoces lo necesario sobre el trabajo, el empleo y sobre ti mismo/a, es
el momento de que conozcas cudl es el camino que te esperay cémo buscar el empleo
adecuado para ti.

En la unidad anterior, lograste identificar tu perfil personal y profesional, y has
definido tu objetivo profesional. Ahora es el momento de que aprendas cémo dar a
conocer tu perfil, cudles son las herramientas que debes utilizar en el proceso de
buscar empleo, y qué otras herramientas pueden serte de mucha utilidad y darte
ventajas importantes, o bien, facilitarle el proceso.

5 > Mi CV: un r‘e‘ﬂejo de mij persena

La hoja de vida o curriculum vitae (CV) es un elemento fundamental y el punto de
partida para la bisqueda de empleo. Si ya has tenido empleo o buscado empleo antes,
es muy probable que te encuentres familiarizado con este documento, por lo tanto,
antes de empezar es necesario identificar qué es lo que sabes 1 sobre él.

é—) Responde las siguientes preguntas:

1. Para ti, ¢qué es una hoja de vida?

2. ¢Alguna vez has elaborado uno?  Si No

3. ¢Qué tipo de informacion utilizas para elaborarlo?




4. ¢Has indagado sobre los elementos que debe contener una hoja de vida?

Si No Si tu respuesta fue positiva, menciona cudles son los elementos

que debe contener:

iComparte tus respuestas con el resto del grupo!

Compara tus respuestas con la informacién que vamos a brindarte a continuacion

Hoja de vida

La hoja de vida o CV es el medio fisico o digital por el cual un reclutador identifica
los primeros indicios de una perfilacion adecuada para el puesto que busca cubrir.

B El CV es una recopilacion de todos los datos
H académicos y experiencia de una persona, que
m ayudan a conocer su trayectoria profesional.

‘u Asi mismo, es el equivalente a una tarjeta de
presentacion, ya que serd la primera imagen

\ que los reclutadores tendrdn sobre ti, por lo
que con frecuencia es la clave para conseguir

\ la convocatoria a una entrevista laboral.

Dependiendo de sus caracteristicas, existen algunos tipos de CV:

e Cronolégico inverso: el contenido se organiza por fechas, de lo mds reciente a lo
mds lejano en el tiempo.

e Cronolédgico: el contenido se organiza por fechas, de lo mds lejano a lo mds
reciente.

e Funcional: agrupa la formacién o experiencia en bloques temadticos independientes,
asocidndolos por caracteristicas comunes.

Un CV también puede, por ejemplo, ser funcional y cronoldgico inverso al mismo
tiempo, o funcional y cronoldgico, dependiendo de como se presenta la informacion.




e

D ¢Qué elementos debe contener un CV?

1. Datos personales

Entre los datos personales se encuentran el nombre
completo, edad, fecha de nacimiento, la direccion de
residencia (especificando también el municipio), correo
electronico y teléfonos de contacto actuales. Es

recomendable también que incluyas nimero de DUT, NIT,
y si posees, AFP y nimero de afiliacion del ISSS. Ademds,
si cuentas con una, puedes agregar el tipo de licencia que
posees.

Por otra parte, si ya eres un profesional y cuentas con ello, puedes incluir tu nimero
asignado en la junta de vigilancia de tu profesidn, ya que en muchos empleos se
requiere que cuentes con una autorizacion de ejercicio profesional vigente.

2. Fotografia

En la actualidad, existe un debate en cuanto a si es
necesario o nho poner una foto en tu hoja de vida. Sin
embargo, una fotografia adecuada puede transmitir
mucha informacién sobre ti, por lo que te recomendamos
que, si no te incomoda hacerlo, optes por incluirla, ya que,
como mencionamos antes, tu CV es una carta de

presentacion personal, y una fotografia dice mucho de la
X :
7~ o apertura que tienes para darte a conocer.

Si optas por incluir una fotografia, debes tomar en cuenta lo siguiente:

e No debes utilizar fotos informales, provenientes de redes sociales, selfies o
recortes de otras fotografias.

e Debes utilizar una fotografia Unicamente de tu rostro, no de cuerpo entero, y
tomada a una distancia prudente (ni muy cerca ni muy lejos de fu rostro)

e Debe ser una fotografia reciente, que refleje como luces actualmente.




3. Formacion académica

No es necesario incluir toda la informacion acerca de tu
formacién académica, basta con que incluyas tu secundaria
o bachillerato, y si has cursado, estudios universitarios o

superiores, incluyendo maestrias si las hay.

Para presentar esta informacién, te recomendamos C !/

hacerlo de lo mds reciente a lo mds antiguo, y que incluyas
informacidn especifica sobre qué, dénde y cudndo fue.

Por ejemplo, si estudiaste un bachillerato con opcién contaduria, debes especificarlo,
e indicar en qué institucidny en qué periodo de tiempo (ej. Bachillerato técnico, opcidn
contador- Instituto Nacional de Apopa, 2015-2017). Lo mismo en el caso que hayas
estudiado una carrera universitaria, debes especificar qué carrera estudiaste. Si ain
sigues cursando, puedes incluir el nivel alcanzado y especificas que lo cursas
actualmente (ej. Licenciatura en Contaduria Publica-Egresado- Universidad de El
Salvador, 2013-Actualmente).

4. Formacion complementaria

Se refiere a todo tipo de cursos, seminarios, diplomados, jornadas y talleres en los
que hayas participado y aprendido informacion relevante que te brindé conocimientos
y competencias adicionales que te pueden ser de utilidad en el empleo.

) Estos cursos pueden ir desde manejo
Ve I|||I q de programas informdticos, formacién
\ Y / técnicay temas especificos, por lo que

debes comprender que en tu CV no es
obligaciéon que los menciones todos,
sino mds bien solo aquellos que sean
relevantes para el puesto que vas a
desempefiar en la plaza aplicada, y
siempre mencionando el nombre del
curso, institucion que lo impartié y el
periodo en que lo cursaste.




5. Experiencia laboral

Debes incluir la informacion referente a los puestos de trabajo que has desempefiado
antes. Para ello debes especificar el nombre del puesto/cargo desempefiado, la
empresa en la cual trabajaste y el periodo de tiempo que estuviste desempefidndolo.
Esta informacién también se sugiere ubicarla desde la mds reciente hasta la mds
antigua.

Es probable que por distintos factores adn no
hayas tenido una experiencia laboral como tal,
o solo tengas una experiencia breve. Sin
embargo, debes saber que hay otfro tipo de
experiencias que también valen, como son las
pasantias, prdcticas profesionales, servicio
social, procesos de grado y voluntariados.
Pero, este tipo de experiencias son vdlidas
cuando las mencionas como experiencia
académica o adicional, iNunca trates de

disfrazarlas como experiencia laboral!

Muchas veces suele pensarse que mientras mds empleos previos tenga la persona es
porque tiene mayor experiencia laboral, pero debes saber que esto no siempre es asi,
ya que, si una persona tiene una larga lista de empleos anteriores, y estos son de corta
duracidn, es una sefial de alerta para los reclutadores, que les dice que probablemente
no eres estable en el empleo y, por tanto, en su empresa no serd la excepcion.

6. Competencias y habilidades

Debes incluir un listado de competencias y habilidades que
tengas, incluyendo dominio de paquetes computacionales, idiomas

y caracteristicas de tu perfil personal que puedan ser
compatibles con el empleo. Ademds, puedes incluir una lista de
conocimientos especificos que tengas y que sean relevantes para

el empleo que deseas obtener. Sin embargo, debes tener cuidado
de no excederte, ya que puede parecer que estds exagerando
tus cualidades solo por llamar la atencion y que te elijan.




7. Referencias

Debes agregar nimeros de contacto de personas que puedan confirmar la informacion
que has incluido en tu CV. Estas se dividen en referencias personales y laborales.

Las referencias personales pueden ser
amistades, compaiieros de estudio o trabajos
n anteriores, o en su defecto, familiares. En estas
se debe incluir el nombre de la persona, el
parentesco y el ndmero de contacto.

Las referencias laborales deben ser jefes del
drea en la que te has desempefiado, o el nimero
del departamento de RRHH de la empresa en la
que trabajaste. En estas debes incluir el nombre
de la persona o responsable del drea, cargo,
empresa y nimero de contacto.

Lo ideal, es incluir de una a tres referencias de

cada una.

Recomendaciones para la elaboracion del CV:

Para elaborar tu hoja de vida, hay algunas recomendaciones adicionales que debes
tomar en cuenta:

e La extension aconsejable del CV es de dos hojas como maximo.

e Nunca se debe incluir una portada en el CV.

e Debes elaborarlo a computadora, no manuscrito.

e Debes ser claro y conciso en la informacién que incluyas en él, sin errores
ortogrdficos, y debes incluir informacién verdadera y comprobable.

e El CV debe reunir informacion que se adapta al puesto al que vas a optar. Si
cuentas con experiencia o formacion en dos ramas laborales distintas, puedes
elaborar un CV para cada una.

e El CV puede tener un disefio personalizado siempre y cuando lo hagas con letra
legible, un disefio organizado y sin utilizar colores excéntricos. Un CV con un
disefio elegante y sobresaliente puede captar la atencién de los reclutadores.




Atestados

Los atestados son documentos adicionales que se pueden anexar al CV, y que dan
constancia de lo que dices en él. Si bien no es necesario incluirlos siempre, de
preferencia debes tenerlos preparados por si en un futuro te los solicitan. Algunos
ejemplos de atestados son:

P N >

- s PR

e Certificados o titulos recibidos en tu formacion
académica o complementaria.

e Constancias laborales que confirmen que
trabajaste en determinada empresay cargo.

e Otros especificos del drea al que te dedicas (por
ejemplo, si eres disefiador grdfico o artista,

puedes incluir tu portafolio). /

ﬁf_} Con base a tu perfil personal y profesional, y tomando en cuenta los
elementos del CV que hemos discutido en esta jornada, completa cada
campo que se te solicita, para que construyas tu propio CV (si no cuentas
con alguno de los aspectos solicitados, deja el espacio correspondiente en

blanco, y cuando lo elabores en tu computadora omite esos campos).

Nombre:
ﬁmmye una fotografia tuya p\ Edad: ___ Fecha de nacimiento:
efectos de este ejercicio, si lo
deseas puedes dibujarte. Dir.eccién:

Teléfono (fijo y/o celular):

Correo electrénico:

DUT: NIT:

\ J AFP: ISSS:




Formacion académica

Tipo y nivel alcanzado Institucion Periodo
Formacion complementaria
Nombre del curso Institucion Periodo

Experiencia laboral

Cargo:

Nombre de la empresa:

Periodo:

Experiencia académica

Cargo:

Institucion:

Periodo:

Cargo:

Tipo:

Institucion:

Periodo:

Tipo:




Competencias y habilidades

Conocimientos especificos:

Referencias laborales

Nombre:

Cargo:

Nombre de la empresa:

Teléfono:

Referencias personales

Nombre:

Parentesco:

Ahora que has completado este ejercicio, estds listo/a para elaborar tu CV.

m Haciendo uso de internet busca sitios web que ofrezcan plantillas para
‘ elaborar CV. Revisalas y elige una, o bien, inspirate en ellas y disefia una
propia. Luego, transcribe y organiza la informacion que has trabajado en

el ejercicio anterior, incluye una fotografia que cumpla con los requisitos.
iFelicidades! Ahora tendrds un nuevo y actualizado CV que te servira para
tu bisqueda de empleo.

iNo lo olvides! Tu CV es tu carta de presentacién y tu herramienta mds importante
para buscar empleo, por lo que debes mantenerlo siempre a la mano y actualizado.




6 dAdénde buscar?

Ahora que ya has elaborado tu hoja de vida, tienes lista tu carta de presentacién
con la cual te dards a conocer a las empresas que ofertan empleo. Con esto, ya
puedes empezar a buscar empleo, pero debes saber que hay distintos medios y
fuentes para la blsqueda de empleo, y cada uno tiene sus propias caracteristicas,
ventajas y desventajas, por lo que serd bueno que conozcas sobre ello para que sepas
orientar mejor tu proceso de blsqueda, adecudndote a lo que tUd necesitas.

Primero que nada, debes recordar que tus probabilidades de

éxito dependerdn de que tu perfil personal y profesional sea
A compatible con el que las empresas estdn buscando, por lo
i)

que aplicar a cualquier oferta de trabajo que veas solamente

)

porque tU consideras que eres capaz para hacerlo no es una
buena ideaq, ya que, si puedes ser capaz de realizarlo, pero las
empresas retoman Unicamente a candidatos que cumplen con
los requisitos que plantean en sus ofertas laborales.

Sabiendo esto, entonces debes estar claro/a en que solo debes aplicar a ofertas de
empleo en las que cumplas con el perfil requerido, y esto te ayudard a buscar empleo
de forma estratégica, ahorrando tiempo y recursos, e invirtiendo tu esfuerzo en
ofertas de empleo en las cuales si tienes una posibilidad real de conseguirlo.

Para poder orientarte en tu blsqueda de empleo, debes conocer que existen
distintos medios y fuentes para ello. A continuacion, se te detalla mds sobre ellas:

Medios para la bisqueda de empleo

Son los medios de difusidn que se utilizan para dar a conocer las ofertas de empleo.
Estos son de mucha utilidad porque permiten que la informacidon llegue a la mayor
cantidad de personas posible. Los medios para la blisqueda de empleo actuales son:

e Prensa escritay boletines
e Radio y television
e Internet




Prensa escrita

Es un medio en el que se difunde informacién que puede
llegar a cualquier persona sin importar la edad, ya que no
tiene limitantes como el acceso a internet. En los periddicos
de nuestro pais, es posible encontrar ofertas de empleo en
la seccion de clasificados o "pdginas amarillas”, y en algunos
de ellos los dias lunes dedican secciones exclusivamente

para comunicar diversas ofertas de empleo.

Boletines

Es un medio en el que se difunde informacion de
manera escrita, por medio de hojas volantes,
publicacion en periédicos murales o en zonas de
transito frecuente, de manera que las personas

que pasen frente a ellos puedan ver Ila

informacion contenida en ellos.
Radio y television

Es un medio de difusién muy conveniente porque la
mayoria de personas ven TV o escuchan la radio en el
transporte colectivo, en su hogar, etc. Sin embargo, estos
solo te serdn Utiles si sintonizas canales nacionales, ya
que, si ‘tienes cable y (nicamente ves canales
internacionales, no podrds ver cuando se transmita

informacion sobre una oferta laboral.

Internet

Es un medio de difusién muy Util, especialmente utilizado por
la poblacion joven, en el cual se puede tener acceso a mucha

informacion sin barreras. Sin embargo, al no haber muchas

regulaciones sobre su uso, ho cuenta con una garantia de que

toda la informacion que encuentres en él sea verdadera.




0 é} Ahora que ya conoces los medios existentes para la bisqueda de empleo,
piensa en las ventajas y desventajas del uso de cada uno de ellos, y

posteriormente escribelas en el espacio indicado.

Prensa escrita

Ventajas

Desventajas

Boletines

Ventajas

Desventajas




Radio y Television

Ventajas

Desventajas

Internet

Ventajas

Desventajas

Tomando en cuenta las ventajas y desventajas de cada medio, ¢cudles utilizards
para tu bisqueda de empleo? ¢Por qué?




Fuentes para la bisqueda de empleo

Son espacios especificos en los cuales puedes encontrar informacién sobre distintas
ofertas laborales. Las fuentes para la bisqueda de empleo mds conocidas son:

e Redes sociales

e Agencias de colocacién
e Bolsas de empleo

e Red de contactos

e Ferias de empleo

Redes sociales

Las redes sociales son una fuente en la que puedes
encontrar muchas ofertas de empleo. La
recomendacion es seguir pdginas oficiales y grupos
formales que publican ofertas laborales. Sin
embargo, existen redes como “Linked In" que son
exclusivas para la blisqueda de empleo, en la que

puedes encontrar ofertas profesionales.

Agencias de colocacion

Son agencias encargadas de ubicar personas en distintas empresas. Son los
cominmente llamados "Outsourcing”. Debes saber que hay lugares como las alcaldias
de cada municipalidad que tienen servicios gratuitos de colocacién para los
habitantes de su municipio y de municipios aledafios.

Bolsas de empleo

Son bases de datos que cuentan con informacién de
distintas ofertas laborales, donde los candidatos
pueden registrarse, buscar ofertas y aplicar a

bolsa
empleo

A

ellas, y las empresas por su parte utilizan mucho
para publicar sus vacantes y buscar perfiles

profesionales para sus puestos.




Red de contactos

Puedes recurrir a conocidos y familiares que /)

conozcan de ofertas de empleo en sus puestos de ‘ \

trabajo, de manera que te avisen sobre las ofertas,

den buenas referencias sobre ti, o bien, conozcan " "'U/ - \g
1
U

personas interesadas en contratarte y faciliten que
tu hoja de vida pueda llegar a ellas.

Ferias de empleo

—\J

Son eventos organizados por instituciones, en los "Buscas7
cuales representantes de distintas empresas se 'ﬂ
hacen presentes con distintas ofertas laborales, a ‘ i
las cuales los asistentes pueden aplicar. 'l. P IS

Sitios web para la bisqueda de empleo

Entre las fuentes de empleo se encuentran las bolsas de empleo, y algunas de ellas

son virtuales. Por este medio te compartimos cudles son las bolsas de empleo virtual

mds comunes y con mayor cantidad de ofertas laborales disponibles, de manera que

puedas saber cémo utilizarlas adecuadamente.

tecoloco

EL SALVADOR

"Tecoloco” es una de las
principales bolsas de trabajo
virtual de El Salvador, asi como
también de otros paises de
Centro América. Para acceder a
ella, debes entrar a internet y
dirigirte a la pdgina web
www.tecoloco.com.sv . Al hacerlo,

te encontrards con la pantalla
que se te muestra en la imagen.

tecoloco

REGISTRATE | INICIO CANDIDATOS

ACCESO EMPRESAS  CONTRATE CON NOSOTROS

OFERTAS DE TRABAJO, OPORTUNIDADES
DE EMPLEQ

Tu aplicacion es recibida A
de inmediato
por la empresa contratante

I Salvador v

Q BUSCAR AHORA


http://www.tecoloco.com.sv/

Cuando te encuentres ahi, deberds dirigirte a la esquina superior derecha, y dar clic
donde dice "Registrate”. Luego, encontrards una pantalla donde te solicita tu correo
electronico y una contrasefia que cumpla con las reglas que ahi se te indican.

Luego, debes dar clic en continuar, y la pdgina

DATOS DE LA CUENTA

te ird solicitando datos personales e
Correo Electrénico:

informacion de contacto pertinente para que
puedas completar la creacion de tu usuario.

Contrasefia

Una vez que lo hagas, te mandardn un correo
electronico para la verificacién de tu cuenta,

por lo que deberds ingresar a tu correo
electrdnico y seguir los pasos solicitados.

Hecho esto, ya puedes ingresar de nuevo a la direccidn del sitio web, y te dirigirds
a la opcion que se encuentra en la esquina superior derecha llamada “Inicio
candidatos”. Se te presentard un espacio para ingresar de nuevo tu usuario y
contrasefia, le das inicio y ya podrds ingresar. Ahi encontrards informacién sobre
cémo actualizar tus datos, tu CV, y cémo buscar y aplicar a ofertas laborales.

CompuTrabajo -

"Computrabajo” es otra de las principales bolsas de trabajo virtual de El Salvador.
Para acceder a ella, debes entrar a internet y dirigirte a la pdgiha web

www.sv.computrabajo.com . Al hacerlo, en la pantalla principal encontrards en la
esquina superior derecha un rectdngulo naranja que dice “Sube tu curriculum”.

Dards clic ahi y encontrards una

£Ya estas registrado? Accede desde aqui

Il | e se te
PGHTG a como a qu S t Crea tu CV gratis en CompuTrabajo

muestra a la par, en la que

Nombre* Apellidos™
deberds escribir los datos que se

Correo electrénico™ Contrasefia”
te solicitan y luego dar clic en el

Puesto de trabajo deseado Selecciona un departamento v

recuadro naranja que dice

"Unete ahora”. Luego, sigue las

indicaciones que se te piden para

Al hacer clic en Unete ahora, aceptas las Condiciones legales y la Politica de privacidad de
CompuTrabajo.

terminar de crear tu usuario.

Ver detalle legal



http://www.sv.computrabajo.com/

Una vez creado tu usuario, podrds ingresar a tu cuenta, subir tu curriculum digital
(te recomendamos hacerlo en formato PDF), hacer test de competencias laborales,
buscar ofertas laborales, aplicar a oportunidades de empleo, saber cudndo las
personas han visto tu CV, entre otras.

De las bolsas de empleo virtuales, esta es la mds amigable con el usuario, ya que te
permite conocer el avance de tus procesos de aplicacion, cuando han visto tu CV,
entre otros aspectos de interés.

QUIEROAPLICAR

"Quieroaplicar.com” es una tercera bolsa de empleo virtual muy Gtil, que ademds de
funcionar como bolsa virtual, tiende a organizar ferias de empleo con frecuencia,
en las cuales se brindan charlas por parte de profesionales que te permitirdn
conocer estrategias para tener éxito en la bisqueda de empleo.

Para acceder a ella, debes ingresar
| Datos personales

a www.sv.quieroaplicar.com y ahi

encontrards una pdgina principal
que en la esquina superior derecha
dice "Registro”. Debes dar clic ahiy
elegir la opcién "Soy candidato”. =~ Fechdernacmieni
Luego encontrards una pantalla * 7 777
como la que se muestra en la
imagen. Deberds completar lo que
se solicita, leer los términos y

condiciones y luego dar clic en

¢ Acepto recibir ofertas de empleo por

“Acepto los términos y condiciones correode QUIEROAPLICAR..

. “ o . . Acepto los Términos y condiciones de uso *
de uso". Luego das "Siguiente" y da
inicio el proceso de creacion de Siguiente

usuario.

Hecho esto, sigue el proceso de verificacién respectivo y luego ingresas con tu
usuario y contrasefia, y a puedes gozar de los beneficios y buscar ofertas laborales
compatibles para fti.



http://www.sv.quieroaplicar.com/

Existen otras bolsas virtuales de las que puedes hacer uso, sin embargo, estas tres
son las mds conocidas y amplias segin una investigacion realizada. Es muy
importante que aprendas a utilizarlas, ya que estas te permiten aplicar a ofertas
laborales desde la comodidad de tu hogar, o desempefiGndote en cualquier dmbito
de tu vida cotidiana, lo que te reduce el costo de salir dia a dia a buscar empleo.

Pero recuerda, esto no sustituye un proceso de seleccion, por lo que si eres pre
seleccionado y convocado, debes atravesar un proceso presencial con normalidad,
es decir, estos sitios son herramientas que te facilitan el proceso, pero no lo
sustituyen.

Busca en la web las direcciones de las bolsas de empleo virtuales que se
g te mostraron el dia de hoy, y si no tienes cuentas en ellas crea tu usuario
y actualiza tus perfiles, explora los sitios y familiarizate con ellos, de

manera que cuando ya estés listo/a para buscar empleo, ya cuentes con

tus perfiles actualizados para hacerlo.

/ > égoy lo que estdn buscando®

Ahora que ya conoces los medios y fuentes para la bisqueda de empleo, podemos
afirmar que ya sabes adonde buscar las ofertas de empleo. El siguiente paso es que
sepas identificar de entre todas las ofertas que encuentres si tu perfil personal y
profesional es compatible con lo que requiere una oferta laboral especifica.

Muchas veces cuando encuentras una oferta laboral sobre el drea de interés que
buscas, es probable que te dejes llevar y envies tu CV rdpidamente, cuando primero
deberias analizar: ¢eres lo que estdn buscando en esa oferta laboral?

Esto es muy importante, ya que debes tener en cuenta que muchas veces los
reclutadores te estdn evaluando desde el momento mismo en que aplicas a la oferta
de empleo. Te preguntards, ¢Cémo es esto posible? Pues cuando se publica una
oferta laboral, esta cuenta con la informacion que necesitas y qué procedimiento
debes sequir para aplicar, y si tu aln asi pides informacion adicional (o informacién
explicita en la oferta laboral), o aplicas sin cumplir los requisitos, ya es una sefial
de que no sigues indicaciones, y por tanto no eres un candidato a considerar.




A continuacion, se te plantean los
elementos que una oferta de

N
empleo usualmente posee, para que W—

sepas en qué consiste cada uno y - Q

puedas identificarlos en cada una

de las ofertas laborales a las que ' ‘

desees aplicar:

1. Informacion de la empresa

En la mayoria de ofertas laborales se detalla informacién sobre la empresa. Si bien
muchos optan por no divulgar el nombre de la empresa, al menos debe detallarse el
rubro al que esta se dedica (o encontrarse implicito en la oferta).

Te estards preguntando ¢por qué hay empresas que no mencionan su nombre? Esto
se debe a que muchas personas buscan aplicar a ofertas laborales en ciertas
empresas solo porque asumen que por su prestigio obtendran mayores beneficios,
o bien, porque hay personas que no analizan las ofertas laborales y no siguen las
indicaciones para aplicar, y saturan los medios de comunicacién institucionales con

llamadas aue no comneten a las bersonas aue atienden estos medios.

2. Nombre del puesto ofertado

Usualmente se encuentra en letras grandes, destacado del resto de informacion, y
es el nombre con el que la empresa maneja el puesto a ofertar. Si aplicas a la oferta,
deberds tener siempre presente el nombre del puesto al que has aplicado.

3. Funciones a desempeiiar

Esta informacién no siempre se divulga en las ofertas laborales, pero se refiere a
las acciones principales que deberds llevar a cabo en caso de llegar a ocupar el
puesto de trabajo. Es importante que comprendas que solo son las funciones
PRINCIPALES, ya que muchas personas aplican pensando que serdn sus Unicas
funciones, y luego se sienten decepcionadas o molestas porque se encuentran con
que tendrdn que desempefiar otras actividades adicionales.




4. Requisitos de aplicacion

Esta informacidn se refiere a rango de edad, determinados estudios, determinada
experiencia laboral, zona de residencia especifica, entre otros aspectos que la
persona que aplique debe poseer.

5. Caracteristicas del puesto

Esta informacion no siempre se divulga, y se refiere a ciertas caracteristicas como
el horario de trabajo, rango salarial, prestaciones ofrecidas, entre otras
condiciones laborales.

6. Presentacion de la candidatura

Esta informacion siempre estard presente en una oferta laboral legitima, y se
refiere a los medios por los cuales aplicar a la oferta de empleo. Usualmente se
brinda un ndmero de teléfono o correo electrdnico para enviar el CV, de manera
que sepas la forma que se ha establecido para aplicar a la ofertay la respetes.

7. Otros aspectos

En ocasiones, hay ofertas de empleo que incluyen informacion adicional, como puede
ser por ejemplo la fecha limite de aplicacién a la oferta de empleo, o informacion
adicional de contacto.

Tomando en cuenta esto, cuando
encuentres una oferta laboral deberds
aprender a identificar estos elementos, y
una vez lo hayas logrado, deberds
identificar si lo que se requiere en la oferta

laboral es compatible con el perfil personal
y profesional con el que ti cuentas. Si es
asi, tienes luz verde para aplicar a la oferta
laboral, siempre y cuando lo hagas por los
medios que la misma oferta indica.




0 £§A continuacion, se te presentan algunas ofertas de empleo reales, que
han sido publicadas por distintos medios. Analiza cada una de ellas y

escribe en el espacio correspondiente lo que se te solicita.

.

S |

Red Facil El Salvador publico una oferta de emplec
30 de agosto a las 15:25 il Me gusta esta pagina

D

iVives en Usulutan? j Posees experiencia en ventas? ;Y buscas un
empleo?

iiEsta es tu oportunidadi

Se solicitan los servicios de personal para ventas en telefonia, para la
Zona de Usulutan

Se solicita:

*Experiencia en ventas, de preferencia en telefonia
*Experiencia en trabajo de campo

*Disponibilidad de horarios

Se ofrece:
*Salario base + comisiones
*Buen ambiente laboral

Si estas interesado/a envianos tu curriculo a nuestro correo:
reclutamiento@redfacil. sv
Con el asunto: Plaza Vendedor Usulutan

Informacion de la empresa:

Nombre del puesto ofertado:

Funciones a desempefiar:

Requisitos de aplicacion:




Caracteristicas del puesto:

Presentacion de la candidatura:

Otros aspectos:

" FUSADES

Fundacion Salvadorefia para
el Desarrollo Econémico y Social

Requiere contratar:

Entrevistadores(

(Empleo temporal a tiempo parcial)

Los interesados deberan llenar los siguientes requisitos:

« Estudiantes universitarios de Economia, Administracion de
Empresas, Contaduria, Mercadeo e Ingenieria Industrial

« Experiencia en la realizacion de encuestas (deseable)

» Residentes en el Area Metropolitana de San Salvador (deseable)

* Proactivo con mistica de trabajo sustentada en la ética profesional
« Con principios de honestidad, compromiso y responsabilidad

+ Con referencias laborales y/o personales comprobables

+ Dispuestos a trabajar bajo cumplimiento de logros

Interesados deberan completar el formulario
en la siguiente direccion electrénica:

www.encuestas.fusades.org

NOTAS:
+ Se tomaran en cuenta tnicamente los Fecha limite para aplicar: 3 0
perfiles que cumplan todos los Viernes 30 de agosto de 2019

requisitos detallados




Informacion de la empresa:

Nombre del puesto ofertado:

Funciones a desempeiiar:

Requisitos de aplicacion:

Caracteristicas del puesto:

Presentacion de la candidatura:

Otros aspectos:

iComparte con el resto del grupo!

Las ofertas de empleo se te pueden presentar de distintas maneras, pero ti debes
tener siempre presente cudles son sus elementos, de manera que puedas reconocer
lo que realmente estdn solicitando y como aplicar adecuadamente a dicha
oportunidad laboral.

Cuando hayas hecho este andlisis de la oferta, deberds comparar si tu perfil se
apega a los requisitos solicitados, no olvides que es importante que hagas esta
comparacion y envies tu aplicacién Unicamente si cumples con lo solicitado.




Actividad: “"Feria de empleo”

Indicaciones:

. Retomando las empresas ficticias conformadas en la segunda jornada, cada equipo
deberd elegir a un representante de su empresa.

. Los representantes de cada empresa se apartardn del resto y deberdn asumir el rol
de reclutadores de dichas empresas, por lo que rdpidamente disefiardn cinco
ofertas de trabajo (una por cada puesto) que requieran en su empresa, y deberdn
elaborar una descripcién de un perfil personal y profesional que sea compatible con
cada puesto.

. Los representantes de cada empresa recibirdn un papeldgrafo y un plumén, para que
puedan escribir el nombre de su empresay el nombre de los puestos de trabajo que
ofrecen (simulando un banner de los que se utilizan en las ferias de empleo)

. Mientras los representantes llevan a cabo lo anterior, los/as facilitadores
distribuirdn al azar los perfiles personales-profesionales disefiados por los
representantes, y este serd el perfil que ellos tendrdn como participantes de la
feria de empleo.

. Una vez listo el montaje de los stands por parte de los representantes, el resto
deberd pasearse por los stands para conocer las ofertas de empleo y deberdn
analizarlas de forma rdpida, y si encuentran una plaza compatible deberdn dejar la
hoja con su perfil en sefial de aplicacion a dicha oferta.

. Al finalizar, todos volverdn a sus asientos y los representantes de las empresas
mencionardn qué aplicaciones fueron acertadas y cudles no, justificando sus
respuestas.

. Ambas partes (participantes y representantes) expresardn sus opiniones acerca de
qué les parecié el ejercicio, cémo se sintieron, qué dificultades tuvieron, etc.

Aprender a identificar los elementos de las ofertas de empleo y la compatibilidad
con nuestro perfil personal y profesional es algo que poco a poco deberds
desarrollar como una habilidad. Mientras mds lo hagas, desarrollardas mayor
agilidad, y sabrds con certeza en qué casos tU eres lo que estdn buscando.




<8:> dMe conviene la oferta®

Ahora que ya sabes idenftificar si cuentas con lo que una oferta laboral en particular
requiere, es necesario que aprendas a analizar las ofertas laborales desde otra
perspectiva. Un empleo debe ayudarte a crecer personal y profesionalmente,
satisfacer tus necesidades econémicas y ser rentable para ti. Ademds, desde el
momento que aplicas a una oferta de empleo estds adquiriendo una responsabilidad
con los responsables de ese proceso, ya que si estds postuldndote para el empleo
es porque estds dispuesto a participar en las actividades requeridas para evaluarte
y seleccionarte, ya que si no estds perdiendo tu tiempo y haces que otras personas
también lo pierdan. Es por ello que no se trata solo de identificar si eres compatible
o no con el puesto, sino fambién saber identificar si te conviene la oferta laboral.

Si bien es cierto que necesitas un empleo y tener
ingresos econdmicos, debes analizar primero si el
$ empleo te conviene. Por ejemplo, piensa en lo

*
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siguiente: consigues un trabajo en el cual te pagardn
$300 menos descuentos de ley, pero para llegar
debes tfomar tres buses y deberds comprar alimentos
para desayunar y almorzar todos los dias. ¢Qué tan
rentable es ese empleo para ti?

En primer lugar, deberds tomar tres buses, lo que implica que si en cada uno el
pasaje fuera de $0.25, y debes repetir las rutas para regresar, serian seis buses
al dia, lo que son $1.50 diarios en costos de transporte.

Deberds gastar en alimentacién, y usualmente el desayuno en un comedor vale $1.50
y el almuerzo $2.00, sumando esto, serian $3.50 diarios en alimentacién.

Si sumas $3.50 + $1.50, encontrards que deberds invertir $5.00 diarios en gastos
obligatorios. Ahora imagina si tu trabajo serd de lunes a sdbado, serian $30.00
semanales, y $120.00 mensuales en promedio. Si restas eso de lo que te pagardn
($272.25) encontrards que solo te quedardn $152.25 para cubrir tus gastos.




Hay otros factores que debes considerar, como lo es el tiempo de traslado a tu
lugar de trabajo. Retomando el ejemplo anterior, imagina que es un trabajo de 8
a.m. a 5:00 p.m., y tardas dos horas en trasladarte. Eso significa que a las 6:00 a.m.
deberds salir de tu casa y regresards hasta las 7:00 p.m., y tendrds como mucho
tres horas para dedicarte a otras responsabilidades personales y familiares y el
resto para dormir, porque necesitards reponer muchas energias con una jornada
tan agotadora.

Otro aspecto muy importante es que, si estudias, las ofertas laborales a las que
apliques deben permitirte cierta flexibilidad de horarios, o bien, tU debes ser
capaz de ajustar tus horarios académicos al tiempo que te queda fuera del trabajo.

Sin embargo, no debes esperar que todos los
empleos que te impliquen dificultades deben ser
descartados, sino que tU debes aprender a
identificar qué tan rentable es dicho empleo
haciendo un andlisis de costos y beneficios, y
luego debes valorar cémo puedes disminuir los
costos y qué ajustes puedes hacer en tu vida

para que este trabajo se ajuste a ti.

gé Busca en la web una oferta laboral de tu area de interés, que tenga
7 informacion suficiente sobre las condiciones del empleo. Analizala y

\";k . . . %4
realiza lo que se te pide a continuacion:

1. Piensay escribe un detalle de todos los gastos en los que emplearias tu salario




2. De lo que recibirias, resta los gastos que deberds llevar a cabo

Enlista los beneficios que te traeria tomar ese empleo:

Enlista otros costos adicionales o inconvenientes que te conllevaria tomar ese
empleo:

¢Qué ajustes podrias llevar a cabo para acoplarte a ese empleo?

Tomando en cuenta lo que has analizado, ¢qué tan rentable es esta oferta de

empleo para ti? Mucho Poco Nada

¢Por qué?




Conciliacion o negociacion

Si bien es posible que hayas analizado una oferta laboral y te parezca poco rentable,
no todo estd perdido, ya que en las entrevistas laborales es tu oportunidad para llevar
a cabo conciliaciones o negociaciones.

Si la empresa estd interesada en tu perfil, te hardn una oferta laboral detallada, y es
en ese momento en el que tU puedes aprovechar para expresar respetuosamente que
te encuentras muy interesado/a en el puesto, pero que tienes “x" inconveniente (ej.
necesitas flexibilidad de horarios para atender tus estudios), y ahi podrds iniciar una
negociacion en la cual, si estd dentro de las politicas de la empresa, podrds optar a
alternativas como permisos especiales, arreglos de reposicion de horas, etc., pero esto
solo se te ofrecerd si t también muestras interés en poner de tu parte y hacer ciertos
ajustes (es decir, que no solo la empresa ceda, sino ti fambién intentes cumplir con tu
trabajo en la medida de lo posible).

Adaptacion

Debes saber que, si logras o no buenos resultados con la hegociacion, o bien, si recurres
a ella o no, es importante que aprendas que una oferta laboral no siempre serd 100%
lo que U esperas o deseas, por lo que tfambién entra en juego que U desarrolles tu

capacidad de adaptacion.

Todo cambio en tu vida implica que lleves a cabo
ajustes en ella para adaptarte a lo que esta por
venir, por lo que debes aprender a valorar una
oferta de empleo y ceder a ciertas cosas, y ho
negarte a algo simplemente porque no cumple

todas tus expectativas.

Sin embargo, muchas veces toda la informacion sobre un puesto de trabajo no se te
da a conocer hasta el momento de la entrevista, por lo que deberds aprender a hacer
este andlisis rdpidamente para tomar una decision correcta en el momento adecuado.
Para ello, es conveniente que te plantees previamente qué condiciones y aspectos son
fundamentales que se cumplan en una oferta de empleo y qué otras son deseables
para ti, pero no son completamente determinantes y podrias adaptarte sin ellas. Pero
estos criterios deben ser REALISTAS, es decir, partir de la realidad del empleo.




0 é} A continuacion, tomando en cuenta tus necesidades, determina cudles
son las condiciones o caracteristicas que un empleo debe cumplir
obligatoriamente para que tu puedas acoplarte a él, y qué otras

condiciones son deseables para ti, mas no obligatorias.

Condiciones obligatorias

Condiciones deseables

Recuerda tener siempre presentes estas condiciones al momento de aplicar a un
empleo y de asistir a una entrevista de trabajo, ya que no debes comprometerte a
cumplir con algo que no podrds, o que a la larga te hard muchisimo dafio.

Ademds, no olvides que entre tu trabajo y tu vida
debe haber un balance, por lo que debes fomar en
cuenta las otras dimensiones de tu vida para
establecer criterios funcionales y que favorezcan tu
bienestar fisico, mental, emocional y social.




<9:> Caminande con precaucién

En esta unidad, has conocido cudles son los medios y fuentes para buscar empleo,

cémo analizar ofertas de empleo e identificar en ella compatibilidad con tu perfil
personal y profesional, y como analizar las ofertas laborales en funcién de su
rentabilidad y conveniencia, estableciendo criterios realistas para ello.

Todo lo anterior, aparte de ayudarte a orientar tu blsqueda de empleo
adecuadamente, es muy importante que lo manejes porque, lamentablemente, hay
muchas personas que se valen de la necesidad de las personas para atraer por medio
de ofertas laborales muy atractivas (pero poco realistas) a personas necesitadas de
empleo, pero estas ofertas encubren peligros muy grandes, como la estafa, la
prostitucidn y la trata de personas.

Es por ello que debes mantener presente todo lo aprendido
para valorar cudndo una oferta es real y cuando no, y ser
prudente al ver este tipo de ofertas, ya que una vez envies
cierta informacién sobre ti, esta podra ser utilizada con

fines negativos y perjudiciales para ti.

Por todo lo anterior, es importante que te conduzcas con precaucion en tu camino
hacia el empleo, y aqui te ayudaremos brinddndote algunas estrategias para que
identifiques cuando una oferta laboral es falsa y no seas una victima.

Ofertas de empleo falsas

Obtener un trabajo con excelente remuneracion, horarios flexibles y buenas
prestaciones es el suefio de muchas personas, pero debes comprender que esto se
logra con mucho esfuerzo y crecimiento profesional.

En la actualidad, las ofertas de empleo falsas o
enganosas se encuentran a la orden del dia, y se te
plantean como el trabajo sofiado, sin esfuerzo, “se
tu propio jefe" .. Pero debes tener siempre presente
que un buen empleo no se logra sin esfuerzo.




Las ofertas de empleo falsas o engafiosas son de cuidado porque pueden poner en
riesgo tu vida e incluso la de tus familiares y amigos/as, ya que las personas que lo
hacen tienen malas intenciones y te necesitan como un instrumento para llevar a cabo
su actividad delictiva. Las razones mds comunes por las que se hacen ofertas de

empleo falsas son:

e Creacion y venta de bases de datos
e Sondeos de mercado

e Captacion ilegal de fondos

e Lavado de dinero

o Estafa

Alerta importante! * Extorsion

e Secuestro

e Prostitucidn
e Trata de personas

Formas fraudulentas

Ahora que ya conoces las razones que motivan a la creacién de ofertas de empleo
falsas, es importante que sepas identificar las formas mds comunes en las que estas
ofertas se plantean a las personas:

Uso del candidato como intermediario

Se utiliza al candidato como intermediario en transacciones importantes de dinero
a cambio de una comisidn. Se le solicita un ndmero de cuenta al candidato en la cual
efectlan depésitos que deberd reenviar a otras cuentas.

En estos arreglos, el candidato es vulnerable porque si no cumple sus funciones como
intermediario puede ver amenazada su vida y/o sus finanzas (porque poseen
informacion sobre su cuenta).

P

Proveedor Intermediario




Mensajes de texto

Se ofrece servicio para la bisqueda de empleo y la
colocacién laboral, para lo cual solicitan que se envie un
mensaje de texto a determinado nimero. Luego, se
responderd con otros mensajes solicitando mads

informacién personal, lo que vulnera la seguridad de la
persona y es un mecanismo para quitarle su dinero S M S
(usualmente el costo por mensaje es muy elevado).

Ejemplo: "¢Buscas empleo? ¢Quieres cambiar tu trabajo actual? iNosotros te
ayudamos! Envia la palabra "EMPLEO" al 6712, y tendrds un nuevo empleo”.

Trabajo en casa o Teletrabajo

Se ofrece la posibilidad de trabajar en casa,

Unicamente con una “pequefia” inversién para el envio o

T
I

el costo de materiales y documentacion para trabajar,

usualmente ofreciendo el pago posterior a la recogida

e inspeccién del trabajo realizado. L e S

Ejemplo: "iTrabaja desde casal Gana dinero rellenando sobres para publicidad.
$0.25 por sobre. Entregamos y recogemos material. Pago tras recogida e inspeccién.
Para mds informacion inbox".

Multinivel o venta piramidal

Es un sistema de negocios en el cual los . §875

$125
ECada Sup.

A
B Y

participantes deben invertir en producto y captar

a otras personas que se incorporen a la venta, con
el objetivo de que estos nuevos produzcan
beneficios a los anteriores. Sin embargo, si llega

un momento en que no hay suficientes inversiones,
. p p F 4
el sistema colapsard porque no se podrdn pagar
los beneficios prometidos. Esta es una prdctica

usualmente prohibida en varios paises.




En la estafa piramidal, se dan las siguientes caracteristicas:

e Se debe comprar los productos a la empresa para revenderlos.

e El trabajador deberd captar nuevos vendedores, y se le ofrece una comisién
sobre las ventas de las personas captadas (es decir, de lo que ganen las nuevas
personas que el trabajador introdujo a la pirdmide, este trabajador también
obtendrd una ganancia o comisidn).

e Lapersona nunca llega a ser empleado/a de la compaiiia, solo vende los productos
que debe comprar por adelantado (no existe relacién laboral que le proteja).

Castings

Se utilizan los castings como estrategia para
solicitar u obtener material que puede ser utilizado
para ser vendido en internet, con fines
pornograficos, o dar pie a otras situaciones como el

secuestro o la tfrata de personas.

Ejemplo: "Necesitamos 13 chicas para rodar spot publicitario en tv. Las interesadas
enviar 5 o 6 videos de no mds de 6 minutos en los que deberdn aparecer en ropa
sport, traje de bafio y ropa interior de lo mds variada... El salario serd de $400 por
dia de rodaje”.

Las anteriores son las formas de presentacién mds comunes de las ofertas falsas o
fraudulentas. Sin embargo, en las ofertas de empleo siempre debes estar alerta a
identificar algunos aspectos que no sean convincentes, pero no debes confundirlas
con las ofertas ciegas, que son ofertas que omiten mucha informacién porque son
redactadas por duefios de negocios informales que desconocen de cémo elaborar
una publicacion adecuada, o alguna omisién de informacion para evitar dar
informacién a la competencia.

f; En los ejemplos anteriores, {qué sefiales de falsedad encontraste?




Indicadores de una oferta laboral falsa o fraudulenta

A continuacién, te mencionaremos algunos aspectos que
pueden ser sefiales a fomar en cuenta, y que indican que una
oferta laboral podria ser falsa o fraudulenta:

e La oferta no procede de un sitio de confianza: si no proviene de sitios
reconocidos de internet, empresas de seleccion, organismos publicos o medios
formales de difusion, la oferta es potencialmente falsa.

e La direccién de e-mail o perfil de Facebook suelen ser generales, sin ningln
distintivo que haga alusion a una empresa o institucién formal. En caso de los
perfiles de Facebook, si se entra al perfil se puede notar que tiene poco tiempo
de creacidn, no cuenta con interacciones hi con amigos.

e No suelen dar informacion sobre la empresa ni expresan claramente de qué se
trata el puesto de trabajo.

e Suelen solicitar dinero a cambio del puesto de trabajo o un supuesto empleo.

e Solicitan que el interesado inicie el contacto (ya sea llamada o “inbox")

e En ocasiones, suelen indicar un nombre de empresa formal, pero el resto de
informacion no es congruente. (Ej. empresa Claro El Salvador, pero se solicita
que se mande el CV a la direccién krlos7384@gmail.com)

e Los anuncios pueden encontrarse mal redactados y con errores ortograficos.

e Suelen pedir datos bancarios, tarjetas de crédito y otra informacién personal,
sin entrevistas ni procesos de seleccidn.

é Actividad: "Detector de mentiras”

Indicaciones:

1. Busca en la web o Facebook cuatro ofertas de empleo que te parezcan falsas (te
facilitamos la primera oferta en la siguiente pdgina).

2. Por cada una, identifica por qué consideras que es falsa.

3. Intenta verificar la informacién de la oferta de empleo (ej. si existe la empresa,
comentarios en la oferta de empleo, etc.)

4. A partir de tu investigacion, determina si la oferta es falsa o verdadera.




0 é Por cada oferta, escribe las razones por las cuales las consideras falsas

y registra los hallazgos de tu investigacion.

DECAMERO

All Inclusive Hotels & Resorts

) Oferta 1

SEBUSCAASESOR COMERCIAL
CONLOS SIGUIENTES REQUISITOS...

Tener bachiller como minimo.
Seguridad en si mismo Empleo ofrece:
Capasidad para expresarse Salario base.
Responsable Tl
Puntualidad Vlatlt?qs_
Honestidad Comiciones.
Proactivo Bonos.
Entusiasta.

Trabajar bajo presion. Interesado comunicarse al
Edad de 20 a 28 afios. o  CelW537i6722

Oferta 2

Oferta 3




Oferta 4

iComparte con el resto de tus compafieros/as!

Para que puedas tener una mejor idea del alcance de las ofertas
fraudulentas, mira un ejemplo real de un caso de estafa que tiene lugar
en El Salvador, conocido como “Caso Forex”. Para ello, dirigete a los
enlaces que se te presentan a continuacion:

4b> Lo . .
w https://elmundo.sv/12-victimas-en-el-caso-forex-quieren-recuperar-su-dinero/
D

\N

https://www.elsalvador.com/eldiariodehoy/estafa-en-caso-forex-asciende-a-10-
mlls/622609/2019/

O https://www.youtube.com/watch?v=wIONEjO1ImFAY

Conclusion de la unidad

La bdsqueda de empleo no se puede llevar a cabo sin antes preparar una hoja de vida
atractiva y que resuma adecuadamente tu perfil personal y profesional. Hecho esto,
ya puedes dirigirte a buscar un empleo, para lo cual existen distintos medios y fuentes.
Debes aprender a familiarizarte con los medios y herramientas para ello (como lo son
por ejemplo los sitios web), y en ellos encontrards ofertas laborales muy diversas, por
lo que para tener mayores probabilidades de éxito debes saber analizar cada oferta
de empleo para idenftificar sus requisitos y tu compatibilidad con el perfil solicitado,
asi como también la rentabilidad que el trabajo tenga para ti. Pero recuerda, debes
conducirte con cuidado, ya que hay algunas ofertas de empleo falsas o fraudulentas
que pueden traerte consecuencias negativas. Una vez valorado todo esto, estds listo/a
para aplicar a una oferta de empleo adecuadamente.



https://elmundo.sv/12-victimas-en-el-caso-forex-quieren-recuperar-su-dinero/
https://www.elsalvador.com/eldiariodehoy/estafa-en-caso-forex-asciende-a-10-mlls/622609/2019/
https://www.elsalvador.com/eldiariodehoy/estafa-en-caso-forex-asciende-a-10-mlls/622609/2019/
https://www.youtube.com/watch?v=w9NEj01mFAY

: @ Evaluacion Unidad 3
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Indicaciones: Responde a las siguientes preguntas con base a lo que has aprendido
en las jornadas de la presente unidad. Sé honesto/a contigo mismo/a y no revises
tus apuntes ni el contenido del libro. iNo hagas trampal

1. Menciona los elementos que debe contener una hoja de vida

2. ¢Cudles son las desventajas del internet como medio de bisqueda de empleo?

3. ¢Por qué aplicar a cualquier oferta laboral no es una buena estrategia?

4. (Qué estrategia debemos emplear para evaluar la rentabilidad de un empleo?

5. ¢A qué se debe que muchas personas se ven atraidas por ofertas de empleo
falsas o fraudulentas?

———————————



Unidad 4:
'dCémo ser elegido/ar”

Durante este curso, has avanzado mucho conociendo el camino hacia el empleo. A
estas alturas ya sabes lo que buscas, te conoces mds a ti mismo/a, has preparado tu
hoja de vida y ya conociste las formas mds efectivas para buscar empleo, pero, équé
sigue después? Sabes que el camino no termina ahi, y muy probablemente logres ser
considerado/a en un proceso de seleccién. Sin embargo, eso es una oportunidad que
empieza a abrirte sus puertas, pero ti deberds poner de tu parte para poder
aprovecharla de la mejor manera posible, y aqui te explicaremos todo lo que acontece
en ese proceso y cémo dar lo mejor de ti y hacer las cosas correctamente para
aumentar las posibilidades de que ti seas elegido/a.

10 eCudl es el Proceso?

Has aplicado a una oferta de empleo, y mientras tanto a ti te foca esperar que la
persona encargada se contacte contigo, pero tU no sabes realmente qué es lo que
sucede del otro lado, cudl es el proceso que tu CV atraviesa desde que lo envias hasta
que te contactan. Es por eso que aqui te explicaremos cudl es ese proceso, de manera
que comprendas como funciona y puedas explicarte mejor cémo es que las empresas
hacen para seleccionar a la persona mds adecuada para ocupar los puestos de trabajo.

R N N/ p “~ En primer lugar, debes comprender que el
E h /,Q‘L“ N N {% proceso que se sigue no es arbitrario, sino
bt "’ \‘\““‘P\ 5& que responde a técnicas especificas que
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) solo son aplicadas por profesionales
competentes para ello, por lo que el
proceso se encuentra a cargo de

psicélogos/as certificados. Ademds, no se
trata solo de traer alguien para cubrir una

-

plaza, sino que esta persona sea
compatible con el sistema organizacional.




Tomando en cuenta lo anterior, el proceso
parte con el surgimiento de un nuevo
puesto, o bien, una nueva vacante la cual
es necesario cubrir, y es en ese momento
que los reclutadores disefian el contenido
de la oferta de empleo basdndose en un
documento importantisimo que se llama

descriptor de puesto.

Este documento reune toda la informacion referente al puesto y los requisitos que
la persona que lo ocupe debe cumplir, incluyendo la experiencia, los conocimientos,
las competencias, habilidades, actitudes y caracteristicas personales, de las cuales
se obtiene el perfil profesional que se buscarg, y que serd el punto de comparacion
al valorar los perfiles de los aspirantes.

Una vez se ha redactado correctamente la oferta de empleo, esta se publica por
distintos medios, y es ahi que tU las encuentras y aplicas a ellas. Los reclutadores
esperan un tiempo prudente para recolectar suficientes CV de postulantes, y cuando
los rednen, pasan al andlisis de CV, que constituye el primer filtro.

B //// \ En este paso, los reclutadores van
Q | P revisando cada uno de los CV recibidos,
. ~ | buscando que el perfil personal y
WS 4‘ profesional proyectado tenga una alta
“ n compatibilidad con el perfil profesional
I requerido.
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== :

T | Lamentablemente, los CV con perfiles no
e / compatibles quedan fuera del proceso.

Hecho esto, se retoman los CV y se organizan para determinar cudles tienen mayor
compatibilidad, y usualmente, hay algunos reclutadores que se toman la tarea de
hacer una llamada telefénica a estos candidatos pre seleccionados para conocer si la
informacién planteada en el CV se encuentra actualizada. Esta estrategia sirve para
depurar las hojas de vida con informacion desactualizada, o de personas que aplicaron
a otros procesos de seleccion y ya se lograron posicionar en otras empresas.




Hecho esto, los candidatos que han llegado hasta ese punto son convocados para una
entrevista inicial, o bien, para la aplicacion de pruebas psicoldgicas y de
conocimientos especificos, que permitan a los reclutadores evaluar si las
competencias y caracteristicas personales que has mencionado son verdaderas, y
determinar con los resultados cudles de los candidatos pre seleccionados
demuestran estar mds capacitados para el puesto.

Con base a los resultados obtenidos, se elige a los
candidatos que hayan tenido resultados
satisfactorios, y se pasa a la verificacion de
referencias, que es un proceso mediante el cual
los reclutadores investigan si la informacidn que
has planteado es verdadera, y, ademds, se
contactan con tus jefes anteriores para conocer
por qué dejaste de laborar en la empresa, qué
comentarios pueden hacer sobre ti, y si tfe

recomiendan para ocupar el puesto ofertado.

Sin embargo, no debes preocuparte por este paso, ya que solo si dan referencias muy
negativas sobre ti serds excluido del proceso. De lo contrario, seguirds en el proceso
y serds convocado a una entrevista de seleccion, en la cual te hardn preguntas mds
especificas sobre ti, y lo mds importante, pondrdn a prueba tu sinceridad, ya que te
preguntardn acerca de los motivos por los cuales dejaste de trabajar en determinado
lugar, y si 4 mientes, inmediatamente serds descartado.

Después, los reclutadores elegirdn de entre todos los candidatos entrevistados, a
los tres que les parezcan mds apegados al perfil solicitado, hardn los respectivos
informes y presentardn esta informacion a la jefatura del drea en la que se requiere
el puesto, a esto usualmente se le llama presentacion de terna. Luego, de esos tres,
el jefe deberd elegir al candidato que considere cumple en mayor porcentaje con el
perfil requerido, y este serd convocado de huevo a una entrevista, en la cual el
candidato se relne especificamente con la jefatura del drea, y es hasta ese momento
en el cual se da a conocer la informacion especifica respecto a salario, prestaciones,
beneficios, horarios de trabajo, entre ofros aspectos, y si la persona acepta esas
condiciones, se da por cerrado el proceso de seleccion y se pasa a la contratacién.




Si bien en el proceso se debe descartar algunos
perfiles, debes comprender que no es una tarea
fdcil, y no es tampoco el deseo del reclutador, ya
que hay muchos perfiles que pueden ser
compatibles, pero las empresas buscan al
candidato que mejor se acople a sus procesos, y
lamentablemente no pueden aceptarlos a todos.

Sin embargo, debes fomar en cuenta lo siguiente:

En un proceso de seleccidn, los motivos de descarte deben ser referidos a la
incompatibilidad en el perfil requerido o alguna limitante real para desempefiar el
puesto, pero nunca deben responder a discriminacion por género, orientacion
sexual, racial, religion, partido politico, por zona de residencia, u otros aspectos
sujetos de discriminacion.

Todos los pasos del proceso de seleccion se deberdn llevar a cabo en las
instalaciones de la empresa o el outsourcing, y si es pactado entre el reclutador
y td, hay ciertos pasos (como la aplicacion de pruebas) que pueden ser llevadas a
cabo de forma virtual, pero nunca se te deberad solicitar llevar a cabo un paso del
proceso en condiciones diferentes a las descritas.

Si bien muchas empresas solicitan informacién sobre tu estado de salud, en ningtin
momento se te puede solicitar informacion acerca de si tienes VIH o si te
encuentras embarazada o planeas estarlo (en el caso de las mujeres).

¢Te parece adecuado el proceso de seleccion que se maneja en las
empresas? Si No ¢Por queé?




¢Qué aspectos positivos puedes destacar en el proceso de seleccion?

¢Qué aspectos a mejorar encuentras en el proceso de seleccion? ¢Por qué?

Conociendo como es el proceso, ¢Qué esperas ti de los reclutadores

responsables de los procesos de seleccion en los que participes? ¢Por qué?

iComparte tus respuestas con el resto del grupo!

Ahora que ya conoces cémo se debe llevar a cabo el proceso, esperamos que puedas
ponerte en los zapatos de los reclutadores y comprender también como se vive el
proceso del otro lado de la moneda. Muchas veces se tiene una concepcién de que los
reclutadores son personas malas y discriminativas, y probablemente tengan muchos
aspectos que mejorar, sin embargo, debes comprender que en el fondo son personas
que trabajan para buscar los elementos mds compatibles para las empresas en las que
trabajan, y lamentablemente solo pueden seleccionar a una persona. Por tanto, lo
mejor que puedes hacer para beneficio propio y para colaborar con los reclutadores,
es ser sincero y aplicar a las ofertas en las que tu perfil realmente es compatible.




11 Cémo prepararmer

Ahora que ya conoces cémo funcionan los procesos de seleccion de personal, has
ganado una ventaja para saber como prepararte si te pre seleccionan en uno de ellos.
Aqui te brindaremos la informacién que necesitas para aprovechar esta oportunidad
que se te presente y prepararte para dar a conocer lo mejor de ti. Para esto, hay
ciertas cosas que debes hacer:

En primer lugar, si estds en blsqueda #
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cudles son las ofertas de empleo a las que ClEMPleo  jaempresa -
. . v
has aplicado y no olvidarlas. Para ello, te O n =
. Viste A1 4 &,
recomendamos que lleves un registro en  @rropiadamente Aseguirate
- EhﬂR&g que cumples
el cual anotes el cargo al que aplicaste, la " RAI. s requiios
empresa en la que ofrecen el puesto y la g -
i Lega, .~ Prepirate ©
fecha en que aplicaste al empleo. Hecho 10 minutos - ng%ggz o
esto, puedes empezar a prepararte, para Lleva S
L. toda la J
lo que te recomendamos lo siguiente: Documentacion

1. Analiza el puesto de trabajo

Si te han llamado para el proceso de seleccion de un puesto en especifico, debes
investigar cudles son las funciones que usualmente se desempefian en ese cargo y los
conocimientos especificos que debes poseer para ello. Si encuentras que hay
funciones para las que no te encuentras muy capacitado/a o hay conocimientos
especificos con los que no cuentas, o bien, no dominas lo suficiente, recuerda que no
todo estd perdido, ya que puedes recurrir a internet o libros que te permitan
actualizarte rapidamente sobre ello, y asi solventar tu problema.

2. Investiga la empresa
Es importante que investigues acerca del lugar que ofrece el empleo por lo siguiente:

e Deberds conocer la ubicacién exacta de las oficinas, para asistir a la entrevista
sin problemas y saber si podrds presentarte a trabajar sin inconvenientes.




e Debes conocer a qué se dedica, el rubro, su misién,
vision y valores, de manera que conozcas si eres
compatible con la empresa.

e Conocer sobre la empresa le dard a entender al
reclutador que tfe interesa mucho el puesto de
trabajo.

3. Aseglrate de cumplir con los requisitos

Tomando en cuenta los puntos anteriores, debes verificar si con esas acciones ya
logras cumplir con los requisitos y te sientes seguro/a de ello. Para eso puedes
revisar de nuevo la oferta laboral e identificar si cumples con todo lo solicitado, y si
hay algo mds que consideres que puedes mejorar para ser mds compatible con el
perfil profesional, este es el momento de hacerlo. No se trata solo de que cumplas
con lo solicitado, sino de que ganes seguridad en ti mismo/a.

4. Preparate para preguntas comunes

Hay preguntas que usualmente son conocidas por ser empleadas en la mayoria de
entrevistas laborales, pero que sin embargo pocas personas estdn preparadas para
responder, ya sea porque no han reflexionado sobre ellas, porque tienen poco
autoconocimiento, o porque no conocen informacion suficiente para responderlas. Por
ejemplo, todos podemos hablar de nuestras virtudes, pero lo comin es que te
pregunten cudl es tu peor defecto y por qué ese defecto no impedira que realices tu
trabajo, y si no sabes responder a esa pregunta o te pones muy nervioso/a, no
transmitirds al entrevistador seguridad en ti mismo/a. Otras preguntas comunes que
se hacen en las entrevistas de trabajo son:

e ¢Por qué consideras que eres la persona adecuada para el puesto?
e (¢Por qué quieres trabajar en nuestra empresa?

e ¢Cudl es el salario que deseas recibir?

e ¢Por qué dejaste de trabajar?

Por otra parte, hay otro tipo de frases que generan problemas, como es por ejemplo
que el reclutador te diga "Cuéntame sobre ti", ya que eso te deja muy abiertas las
posibilidades de respuesta, pero el reclutador espera que te definas
profesionalmente, no que le cuentes toda la historia de tu vida como suele suceder.




5. Otras recomendaciones

Después de los pasos anteriores, ya estds preparado/a para enfrentarte al proceso
de seleccion, pero debes tener en cuenta las siguientes consideraciones:

e Site han convocado a una entrevista o a que te hagas presente a las instalaciones
de la empresa, siempre prepara con anticipacion una copia de tu CV, los atestados
que desees presentar, tus documentos personales, una libreta y un lapicero. No
los saques si no te los piden o no lo ves necesario, pero siempre es bueno estar
preparado, y si te los solicitan proyectards la imagen de ser una persona
organizada, precavida e interesada por el puesto de trabajo.

e Cuando debas prepararte para una entrevista, debes considerar el trafico y llegar
al menos diez o quince minutos antes de la hora en que te han convocado. Si es un
edificio, un lugar de dificil acceso o que no se encuentra cercano a la parada de
transporte, debes considerar también ese tiempo adicional.

e Debes preparar ftu vestimenta, de manera que sea adecuada de acuerdo al puesto
al que aspiras, sin sacrificar tu comodidad ni autenticidad.

Actividad: "Todo listo”

Indicaciones:

1. De acuerdo a tu drea de interés y formacion, elige el nombre de un puesto al que
desearias aplicar.

2. Busca una oferta laboral en la que busquen a alguien para que ocupe ese puesto.

3. Asumiendo que aplicaste a esa oferta laboral y te han pre seleccionado en el
proceso, y aplicando los conocimientos adquiridos en esta jornada, lleva a cabo tu
proceso de preparacién. Para ayudarte a eso, a continuacion, se te presentardn
distintas preguntas y espacios en los cuales deberds registrar lo que se te solicita
para prepararte.

4. Una vez completado todo el proceso de preparacion, deberds compartir con el
resto de fus compafieros/as tu experiencia. Para ello, sigue las indicaciones de
los/as facilitadores/as.




Nombre del cargo/puesto:

Describe la oferta de empleo a aplicar:

¢Cudles son las funciones del puesto?

¢Cudles son los conocimientos especificos que se requieren?

¢Para qué funciones no te sientes 100% capacitado/a? <Qué conocimientos

especificos te hace falta desarrollar mejor?




¢Queé estrategias utilizards para desarrollar esos conocimientos y competencias

que te hace falta incrementar?

Nombre de la empresa que ofrece el puesto:

Rubro de la empresa:

¢A qué se dedica la empresa?

¢Cudl es la mision de la empresa?

¢Cudl es la vision de la empresa?

¢Cudles son los valores organizacionales de la empresa?




¢Cudl es la ubicacion de la empresa? ¢Como llegarias y en cuanto tiempo?

Tomando en cuenta toda la informacion sobre la empresa, écrees que serds
compatible con la empresa? Si No ¢Por queé?

¢En qué porcentaje cumples con los requisitos solicitados?

¢Qué le responderias al reclutador si te dice "Hablame sobre ti"?

¢Por qué deseas trabajar en la empresa?

¢Cudl es tu peor defecto y por qué?




¢Qué has hecho para superar o cambiar ese defecto?

¢Por qué ese defecto no impedira que realices tu trabajo?

¢Por qué consideras que eres la persona adecuada para el puesto?

¢Qué debes preparar para llevar a tu convocatoria?

Si bien este es un ejercicio largo y lleva su tiempo, es importante que aprendas a
hacerlo con cada oportunidad laboral a la que se te convoque, ya que con esto
demuestras interés en la empresay en el empleo, y te puede dar una ventaja sobre
el resto de candidatos.

Sin embargo, esto no es algo que debes hacer para aprender de memoria tus
respuestas, sino solo para conocer y organizar mejor fus ideas antes de atravesar
un proceso de seleccion en el cual probablemente te hagan alguna de estas
preguntas, asi que esto también ayuda a que no te tomen por sorpresa y que te
sientas mds preparado, por lo que irradiards seguridad en ti mismo/a, que es otra
cualidad que los reclutadores usualmente buscan en sus candidatos.




12) El momente de darme a conocer

Has partido en tu camino por el empleo, has buscado y aplicado a ofertas de empleo
que parecian ser para ti y lograste ser pre seleccionado en el proceso, te has
preparado para enfrentar el proceso de la mejor manera, y el momento de darte a
conocer ha llegado: la entrevista laboral. Esta experiencia usualmente estd cargada
de mucha ansiedad y nervios porque sabes que es algo decisivo y quieres dar tu mejor
impresion, pero debes aprender a tener seguridad en ti mismo/ay perder el miedo.
Para eso, hay cierta informacion que te puede ser muy (til.

r

Debes saber que los reclutadores, mds

oft alld de tus conocimientos, esperan
encontrar en ti competencias, actitudes

y cualidades positivas, y que la finalidad
de la entrevista es mds una labor de
verificacion de la informacién que has
proporcionado y el poder conocer cémo

te desenvuelves y tu forma de ser, por lo
que debes tomar en cuenta ciertas

recomendaciones:
Antes de la entrevista

Aparte de la preparacién previa que se abordé en la jornada anterior, hay ciertos
aspectos que es importante que cuides antes de la entrevista:

e Cuida tu apariencia, pero sin adoptar un estilo muy diferente a como te arreglas
siempre. (Ej. utiliza ropa formal pero no extravagante, si siempre portas barba
llévala bien limpia y recortada pero no te la quites solo para la entrevista, etc.)

e Asiste a la entrevista TU SOLO/A: muchas veces por la inseguridad que se vive
en el pais o porque ho conoces bien la zona, es posible que lleves un acompafiante
y estd bien, pero esta persona deberd quedarse en algtn lugar cercano al lugar de
la entrevista, nunca acompafiarte hasta ella.

e Llega 5-15 minutos antes de la hora de la cita, y con disponibilidad de tiempo.




Durante la entrevista

Tu meta durante la entrevista serd causar una buena impresion, para lo cual debes
seguir las siguientes recomendaciones:

e Saluda a las personas que te reciban y al entrevistador, siempre con una férmula

respetuosa y convencional: "Buenos dias/tardes Sr./Lic. " (si sabes
el cargo y nombre de la persona entrevistadora utilizalo como sefial de respeto)

e Esperaa que se te invite a pasar/tomar asiento.

e Saluda con un apreton de manos firme (no muy suave ni muy fuerte) cuando el
entrevistador te extienda la mano, de preferencia sonriéndole y viendo a sus ojos.

e Trata al entrevistador siempre de "usted”, a no ser que él indique lo contrario y
14 te sientas comodo con eso.

e Presta atencidn a las preguntas que te hagan y responde lo que se te solicita, sin
divagar en otros aspectos que no se te soliciten (a no ser que el entrevistador
haga un comentario al que tengas algo conciso que aportar)

e No interrumpas nunca al entrevistador, espera que te de la palabra o que termine
de hablar para expresar tus ideas.

e Cuida tu lenguaje: utiliza términos técnicos Unicamente en lo que compete a los
conocimientos que debes manejar, pero actda naturalmente al expresarte sobre
ti, exprésate con respeto y fluidez, sin hablar muy rdpido ni muy despacio, ho
utilices muletillas (ej. "o sea”, "bueno”, "pues”, etc.)

e Nunca apoyes los codos en la mesa nhi cruces los brazos, no muevas tus piernas hi
hagas movimientos frecuentes que denoten tu nerviosismo. Actda naturalmente y
reldjate.

e Site ofrecen una bebida puedes aceptarla siempre y cuando no sea alcohdlica.

e Nunca utilices tu celular ni otros dispositivos mientras te encuentres en una
entrevista, de preferencia apdgalos o ponlos en silencio.

e Se sincero/a con el entrevistador, no mientas ni omitas informacién importante.

e Nunca hables mal de empresas anteriores ni de personas, ni reveles informacién
confidencial sobre las mismas.

e No te niegues a responder preguntas, a ho ser que estén violentdndote con ello
(ej. preguntar si estds embarazada, pruebas de VIH, etc.)

e Muestra entusiasmo por el trabajo, pero no lo supliques.

e Agradece siempre por la oportunidad y por considerarte en el proceso.




= Actividad: "La entrevista”
S

Indicaciones:

1. Forma pareja con otro compafiero/a y elijan quién desempefiard el rol de
reclutador/ay quién el de candidato/a.

2. Los facilitadores entregaradn a los que desempeiiardn el rol de reclutadores/as
un guion de entrevista que deberdn sequir, y con base a él entrevistardn a los
candidatos.

3. Luego de la entrevista completardn las preguntas que se detallardn a
continuacion segun corresponda (si se desempefiaron como reclutadores/as o
candidatos/as).

4. Una vez respondidas, deberdn compartir con su pareja las respuestas.

i; Si fuiste candidato/a:

¢Cudles preguntas fueron mas faciles de responder para ti? ¢Por qué?

¢Cudles preguntas fueron mds dificiles de responder para ti? ¢cPor qué?

Del 1 al 10 ¢Como consideras tu desempeiio en la entrevista? ¢Por qué?




¢Qué aspectos identificas que consideras deberias mejorar?

¢Como te sentiste al realizar esta actividad? éPor qué?

is, Si fuiste reclutador/a:

¢Qué fortalezas identificas en la persona entrevistada?

¢Qué aspectos consideras que la persona entrevistada deberia mejorar? ¢Por

que?

Del 1 al 10 ¢Como consideras su desempefio en la entrevista? ¢Por qué?




¢Como te sentiste al realizar esta actividad? ¢Por qué?

Después de realizar esta actividad ¢Consideras que el trabajo de los

reclutadores es facil o dificil? ¢Por qué?

La entrevista es un punto importante del proceso de seleccion, pero no es el dnico,
ya que las empresas utilizan diversos recursos como las pruebas de conocimiento,
pruebas psicoldgicas y otras estrategias (que pueden llegar a ser muy creativas y
Unicas) para poner a prueba las habilidades, competencias y actitudes de sus
candidatos, y asi elegir no al que posea mayores conocimientos, sino al candidato mds
integral.

A continuacion, verds un video de un proceso de seleccion original. Miralo
con mucha atencion. Si te gusta y quieres volver a verlo, puedes encontrarlo
en la siguiente direccion: https://www.youtube.com/watch?v=KkAIRZ8F4LI&t=28s

Como pudiste ver en el video, las empresas tienen la capacidad de innovar en sus
procesos para identificar al mejor candidato, y en su mayoria, los reclutadores
buscan personas auténticas y comprometidas no solo con el empleo, sino con las
personas que les rodean y por dar lo mejor de si mismas.

Reflexiona sobre ello y no te pongas nervioso/a cuando enfrentes una entrevista,
solo se ti mismo/a y destaca tus actitudes y cualidades positivas, compértate como
lo harias en un dia normal y se amable con las personas, desde el vigilante que esta
en la porteria hasta el reclutador mismo, porque es en los pequefios detalles que se
demuestra la gran persona que eres.



https://www.youtube.com/watch?v=KkAlRZ8F4LI&t=28s

@> No exjste el fracase

Cuando participas en un proceso de seleccién y te someten a prueba, existen dos

opciones: que te seleccionen o que no te seleccionen. Todos/as esperan ser
seleccionados/as en los procesos a los que se someten, todos/as tienen necesidades
que cubrir, y desde el momento que recibimos una llamada que nos invitan a asistir a
una entrevista nos llenamos de mucha ilusién, por lo que si al final no somos
seleccionados enfrentamos un golpe que puede ser muy doloroso para muchos/as.

En esta jornada abordaremos justamente eso: ¢qué hacer cuando no logramos ser
seleccionados? ¢Cémo aprender de la experiencia?, y, para empezar, lo primero que
debes tener presente es: iNo existe el fracaso!

Con esto no queremos decir que no existan los
errores o los fallos, pero la diferencia radica en
la forma en que tU asumas esos errores como
oportunidades de identificar qué puedes mejorar
continuamente, y no como eventos que te limiten,
que te llenen de culpa, molestia, tristeza y otras
emociones y sentimientos negativos que no te
ayudardn en nada, solo a estancarte sin aprender

a superarte a ti mismo/a.

También es muy importante que reconozcas que en un proceso de seleccién de
personal en el que no hayas sido elegido las razones no se adjudican del fodo a fi.
Recuerda que lo que las empresas buscan es a la persona que sea mds compatible con
el perfil personal y profesional para desempefiar un puesto especifico y en ese lugar
especifico, no quiere decir que algo esté mal en ti, o que por no ser seleccionado/a
para un puesto en una empresa jamds serds seleccionado/a en otra empresa para el
mismo puesto.

Por lo anterior, es muy importante que desde el principio apliques a ofertas laborales
compatibles con tu perfil, ya que, si no lo haces, tendrds mds experiencias negativas
al no ser seleccionado/a recurrentemente, y eso te afectard emocionalmente.




Sin embargo, a pesar de todo lo anterior, es muy comprensible que al no lograr la
meta que desde un principio te llené de ilusion y expectativas te sientas triste,
molesto/a, decepcionado/a, y quieras liberar tus emociones, eso estad bien, pero
debes comprender que para tener éxito debes darte el lugar de liberar tus
emociones y aprender de las experiencias, no estancarte en ellas. La buena noticia
es que las personas contamos con una habilidad muy importante y Gtil en estos casos:
la resiliencia.

0 é? Piensa en una situacion dificil que hayas atravesado en tu vida y que te
haya marcado personalmente, y con base a ella responde:

Describe ccudl es esa situacion dificil que atravesaste?

¢Por qué te marcoé tanto?

¢Como te sentiste en el momento de atravesar por esa situacion?

¢Qué hiciste para intentar superar esa situacion?




¢Qué condiciones externas te ayudaron a superar la situacion? ¢Por qué?

¢Cudnto tiempo te llevo superar esa situacion?

¢Qué aprendizaje puedes obtener de la experiencia que pasaste?

iComparte con el resto del grupo!

Este ejercicio servira como base para que comprendas qué es la resiliencia y cémo
se hace presente en nuestras vidas para ayudarnos a superar la adversidad.

Resiliencia

La resiliencia es la capacidad que tenemos los seres humanos de adaptarnos
positivamente a situaciones adversas, que se manifiesta por medio de la resistencia
frente a la adversidad y la capacidad de reconstruirse y salir fortalecidos/as.

Existen personas mds y menos resilientes que
otras, pero esto no significa que sea un rasgo
estable, sino que la resiliencia es algo que se debe
cultivar dia a dia para potenciar esa capacidad.
Esto es posible, y para ello debes conocer cudles

son los 10 pilares de la resiliencia:




Pilares de la resiliencia

1. Introspeccion: es la capacidad de observarnos, conocernos a nosotros/as
mismos/as y sernos honestos/as (no justificarnos ni tratar de minimizar o
maximizar las cosas, reconocer todo tal cual es).

2. Motivacion esencial: consiste en tener un propio proyecto el cual le dé sentido a
nuestras vidas y oriente nuestras acciones, que sea una motivacion tan grande que
no se trunque por una pequeiia piedra en el camino.

3. Autorregulacion emocional: se refiere a la capacidad de afrontar tensiones sin
victimismo, sin perder el control como producto de nuestras emociones.

4. Independencia y autonomia emocional: es la capacidad de mantener una distancia
emocional (y fisica si es necesario) ante los conflictos, lo que los genera o lo que
nos recuerde a ellos, sin caer en el aislamiento. Es reconocer que siempre
encontraremos problemas en el entorno, pero debemos fijar limites entre
nosotros/as mismos/as y el medio, y no dejar que este nos limite a nosotros/as.

5. Confianza en si mismo/a y en sus propios recursos: significa ser capaz de
reconocer los propios recursos y capacidades, lo que nos permite asumir
responsabilidad por nuestros actos, desarrollar autonomia y mantener una
autoestima saludable y fortalecida.

6. Capacidad para relacionarse: consiste en establecer relaciones saludables y
reciprocas, que sean fuente de apoyo mutuo.

7. Actitud positiva y optimismo: se necesita dejar de lado la victimizacién y las
ideas negativas o limitantes, y en cambio, ver las situaciones y la adversidad con
una perspectiva optimista y enfrentarla con actitud positiva.

8. Sentido del humor y creatividad: consiste en enfrentar los problemas desde un
enfoque creativo para su solucion, y hacer uso del sentido del humor para
minimizar las situaciones y encontrar lo cémico aun en la tragedia.

9. Colaboracion y compromiso: no solo con los demds, sino también con uno mismo.
Es ser capaces de ayudar a otros y ayudarnos a nosotros/as mismos/as, con
acciones que nos nutran y nos beneficien.

10. Moralidad, ética y coherencia: consiste en mantener una unidad entre lo que se
piensa, se dice y se hace, sin intenciones de dafiar a ofros, siempre persiguiendo
nuestras metas con respeto a los demds.




Una persona que cuente con estos pilares tendrd la tendencia a ser mds resiliente,
por lo que podrd enfrentar la adversidad con éxito, aprender de las experiencias
negativas y convertirse gracias a ellas en una persona mejor.

0 é} Tomando en cuenta la informacion sobre los pilares de la resiliencia,

responde lo siguiente:

¢Con cudles pilares consideras que cuentas? ¢Por qué?

¢Cudles pilares consideras que te hace falta fortalecer? ¢Por qué?

¢Qué acciones puedes llevar a cabo para fortalecerlos?

iComparte con el resto del grupo!

A medida que vayas trabajando en fortalecer estos pilares te encontrards mejor
preparado/a para enfrentar situaciones adversas, ya que las abordards con una
actitud diferente y comprenderds que en ellas se encuentra una oportunidad de

aprender, fortalecerte y ser mejor.




Si bien la resiliencia se aplica a tfodos los aspectos de tu vida, es importante que
sepas como aplicarla en experiencias hegativas relacionadas con el proceso de
seleccién de personal. Es por ello que a continuacién te brindamos un listado de
acciones que debes llevar a cabo para aplicar en estos casos:

e En primer lugar, si tuviste una experiencia negativa y eso te hace sentir muy mal
busca liberar tus emociones. Si gustas puedes apoyarte en un amigo o familiar
para desahogarte, lo importante es que saques esas emociones negativas que
llevas dentro.

e Luego, busca una actividad que te guste y fe sirva para despejar tu mente y
calmarte (por ejemplo, ver TV, escuchar misica, leer, colorear, jugar videojuegos,
etc.)

e Una vez calmado/a, ya podrds pensar con claridad, por lo que deberds

cuestionarte lo siguiente:
v" Has una revision en tu mente de la situacién, desde que empezé hasta que termind.
¢Qué aspectos salieron bien?
¢En qué aspectos podrias mejorar tu desempefio?
¢Por qué consideras que no lograste alcanzar tu objetivo?

RS

¢Qué aprendiste de esta experiencia?
v' ¢Qué acciones llevards a cabo trabajar tus aspectos de mejora?

e Retoma lo que has identificado y busca trabajar en fortalecer lo necesario para
que la siguiente ocasién puedas desempefiarte mejor

Conclusion de la unidad

Después de haber aplicado a una oferta de trabajo hay todo un proceso por delante
para ser elegido, y conociendo cémo funciona este proceso podemos tener ventaja y
saber como prepararnos. Hay acciones Utiles que podemos llevar a cabo antes de una
entrevista para presentarnos con mds confianza y seguridad en nosotros/as mismo/as.
Si bien hay varias recomendaciones que podemos fomar en cuenta al momento de
presentarnos a una entrevista, la mds importante es no dejar de proyectar nuestra
personalidad, nuestras actitudes y cualidades personales, y si algo no sale bien no
quiere decir que todo estd perdido, ya que podemos tomar esa experiencia como una
oportunidad de aprendizaje y enfrentarla de forma resiliente, lo que nos ayudard a
perfeccionarnos y prepararnos para ser mejores en ocasiones futuras.




Indicaciones: Responde a las siguientes preguntas con base a lo que has aprendido

en las jornadas de la presente unidad. Sé honesto/a contigo mismo/a y no revises
tus apuntes ni el contenido del libro. iNo hagas trampal

1. ¢Cudl es el objetivo que persiguen las empresas con sus procesos de
seleccion?

2. CEn qué nos ayuda prepararnos previamente para una entrevista?

3. ¢Cudl es la finalidad de la entrevista de trabajo?

4. ¢Qué es la resiliencia y como la podemos aplicar en una experiencia
negativa?

————————————



Unidad S:
"Lo que debo dar y recibit"

Has conocido lo que implica todo el camino, desde el punto de partida hasta el proceso
que se atraviesa para lograr ser seleccionado/a en un puesto de trabajo. Sin
embargo, el camino no llega hasta ahi, ya que una vez hayas logrado posicionarte en
un empleo, deberds saber qué es lo que te espera, como mantenerlo, qué se espera
de ti y qué debes recibir a cambio. Es por ello que aqui conocerds qué es lo que debes
dary recibir en un empleo, para que tu vida laboral pueda desarrollarse sin conflictos.

14 iMe han centratadol

Cuando te comunican que has sido seleccionado/a para un puesto de trabajo, el primer
paso serd formalizar la relacién laboral. Este es un paso de mucho cuidado, ya que
con un puesto de trabajo adquieres derechos y responsabilidades importantes, y
deben quedar establecidos desde el inicio para evitar conflictos posteriores. Esto se
logra con la firma de un contrato laboral.

Un contrato es un acuerdo, generalmente
escrito, en el que dos o mds partes se

comprometen reciprocamente a respetar y

cumplir una serie de condiciones. En el dmbito .L//\ -
laboral, se refiere al acuerdo por escrito que

el empleador y la persona contratada firman @ \%“/
detallando todas las condiciones del empleo.

Una vez firmado el contrato, se inicia oficialmente la relacion laboral, y este
documento definird tus responsabilidades y tus derechos en dicha relacién, por lo
que es muy importante que lo tengas presente siempre y respetes lo que en él se
dictamind. Es por ello que NUNCA debes firmar un contrato sin leerlo primero y
aclarar todas tus dudas sobre cualquier punto contenido en dicho documento, ya que
al firmarlo te estds comprometiendo legalmente con la empresa y es sefial de
aceptacion de los términos y condiciones contenidos en él.




Respaldo legal

El trabajo se encuentra regulado en El Salvador por medio del Ministerio de Trabajo
y Prevision Social, y para dicho fin, existen dos grandes documentos que rigen el
trabajo: para el sector pulblico estd la Ley del Servicio Civil, y para el sector privado
estd el Cédigo de Trabajo.

Si bien no eres abogado/a, es bueno que te familiarices un poco con la legislacién de
tu pais, y especialmente la que regula una actividad tan importante de la que tu
dependes, como lo es el trabajo.

El Cédigo de Trabajo de El Salvador, en su libro primero,
titulo primero, aborda informaciéon sobre el contrato
‘ individual de trabajo, y el Capitulo I denominado
‘\ "Disposiciones  generales”, se presentan articulos
— regulatorios del contrato laboral (Articulos 17-28). A
continuacion, te presentamos un resumen de algunos:

e Art.18: el contrato escrito es una garantia para el trabajador. Se deberdn
elaborar fres ejemplares (uno para el empleador, uno para el trabajador y otro
que serd remitido a la Direccién General de Trabajo). Si esto se omitiera por
alglin motivo, no se altera la validez del contrato.

e Art. 19 y 20: si no existiera documento escrito, el contrato se puede probar
con cualquier clase de prueba, y se presume la existencia de un contrato por el
hecho de que una persona preste sus servicios a otra por mds de dos dias
consecutivos o se pruebe la subordinacion.

e Art.22: siel empleador no brinda el ejemplar del contrato que le corresponde al
trabajador dentro de los ocho dias siguientes al inicio del trabajo, el trabajador
debe solicitar que se le entregue, y si recibe una negativa por parte de la empresa
debera comunicarlo a la Direccion General de Trabajo.

e Art. 23: determina el contenido de un contrato individual de trabajo.

e Art. 24: con un contrato individual de trabajo se incluirdn ademds los derechos
y deberes contenidos en otros documentos como los establecidos en el Cédigo de
Trabajo, reglamentos internos de trabajo, contratos y convenciones colectivas
de trabajo, etc., y no solo los contenidos en el documento escrito firmado.




Art.28: en los contratos podrd estipularse un periodo de prueba de treinta dias.
Dentro de ese periodo cualquiera de ambas partes podrd finalizar el contrato sin
expresar la causa. Vencido ese plazo, si hinguna de las partes manifesté su
voluntad de terminar el contrato, este continuarad por tiempo indefinido (a no ser
que se haya convenido una fecha de término).

Contenido de un contrato de trabajo

El Articulo 23 del Cédigo de Trabajo establece que un contrato individual de trabajo

debe contener por escrito los siguientes aspectos:

Nombre, apellido, sexo, edad, estado civil, profesion u oficio, domicilio, residencia
y nacionalidad de cada contratante.

Ndmero, lugar y fecha de expedicién del Documento Unico de Identidad de cada
contratante.

El trabajo a desempefiar, procurando determinarlo con la mayor precisién posible.
El plazo del contrato o la expresion de ser por tiempo indefinido (en caso de que
sea a plazo, se deberad hacer constar el motivo).

Fecha en que se iniciard el trabajo.

Lugar(es) en que el trabajador deberd prestar sus servicios.

El horario de frabajo.

El salario que recibird el trabajador por sus servicios.

La forma, periodo y lugar de pago.

La cantidad, calidad y estado de las herramientas y materiales proporcionados al
trabajador.

Nombre y apellido de las personas que dependan econémicamente del trabajador.
Otras estipulaciones que se convengan entre ambas partes.

Lugar y fecha de celebracién del contrato.

Firma de los contratantes.

Esta firma deberd hacerse con tinta en color azul, y si el trabajador no supiera o
no pudiera firmar, se hard mencion de esta circunstancia y se estampard su huella
digital del pulgar de su mano derecha.

Antes de firmar un contrato, hay que verificar que toda esta informacién se

encuentre contenida en el documento y que sea correcta.




é ¢Qué opinas de los articulos que regulan los contratos laborales? ¢Por qué?

¢Cudl de los articulos te llama mds la atencion? ¢Por qué?

¢Aprendiste algo nuevo con la informacion sobre el respaldo legal de la

contratacion? Si__ No__ De ser asi, ¢qué fue lo nuevo para ti?

iComparte con el resto de tus compafieros/as!

ﬁ?‘ Si deseas ampliar ftu conocimiento sobre este ftema, puedes buscar en los

V< siguientes enlaces las leyes competentes a lo laboral, en formato PDF:

https://www.ilo.org/dyn/travail/docs/1742/Cod_Trab_E|Salv%5B1%5D.pdf

https://www.transparencia.gob.sv/system/documents/documents/000/311/026/original/Ley_
del_servicio_Civil.pdf?1564777185

Tipos de contratacion o

TEMPORAL

Es importante que conozcas que no hay un solo
tipo de contrato, sino que estos pueden ser
diferentes y se clasifican de acuerdo a las
condiciones laborales a las que responden. Best)

CONTRAY,
OERINISS



https://www.transparencia.gob.sv/system/documents/documents/000/311/026/original/Ley_del_servicio_Civil.pdf?1564777185
https://www.transparencia.gob.sv/system/documents/documents/000/311/026/original/Ley_del_servicio_Civil.pdf?1564777185

Contrato individual de trabajo

Es el contrato por medio del cual el frabajador se compromete a prestar sus
servicios a una persona natural o juridica bajo la dependencia y subordinacién de
este, a cambio de recibir una remuneracién determinada.

El contrato individual puede ser de diversos tipos:

e Contrato por tiempo indefinido: se da cuando el trabajador pasard a formar
parte de un equipo fijo de trabajo, para realizar actividades de forma
permanente.

e Contrato temporal: se da cuando el contrato tiene una fecha de caducidad
(pueden ser dias, meses o afios incluso, pero lo que lo caracteriza es que tiene una
fecha determinada para su fin). Suele utilizarse cuando se contratard personal
para la realizacion de proyectos, para satisfacer la demanda de temporadas
especificas (escolar, vacaciones, navideiia), o para cubrir temporalmente a
personal fijo de una empresa (ej. cubrir permisos por maternidad).

e Contrato por prestacion de servicios profesionales: se da cuando la empresa
solicita servicios especificos a un profesional, y se pueden acordar con base a
resultados. Usualmente se utilizan en consultorias, servicios externos y trabajo
en modalidad “freelance”, y cuentan con la caracteristica de que no reconocen
prestaciones de ley ni ofrecen un lugar fijo en la empresa para el trabajador.

e Contrato en prdacticas: se dan cuando una empresa abre sus puertas para la
realizacion de practicas profesionales, y en este tipo de contratos se determina
qué aportard la empresa y qué aportardn los practicantes, asi como la duracién
del periodo de prdcticas.

e Contrato para la formacion y el aprendizaje: se da cuando la empresa brinda
oportunidades como pasantias, en las cuales el objetivo principal es que la persona
apoye en la empresa y adquiera un aprendizaje de ello.

Contrato colectivo de trabajo

Es el contrato celebrado entre uno o varios sindicatos y el empleador, en el cual
previo a una negociacion se establecen las condiciones que regirdn los contratos
individuales en determinada empresa o establecimiento, y los derechos y obligaciones
de las partes contratantes.




Actividad: “El mejor contrato”

Indicaciones:

1. Se formardn seis equipos de trabajo, y los/as facilitadores/as les asignardn un
tipo de contratacion.

2. Cada equipo deberd discutir en qué casos es Util ese tipo de contratacidn, cudles
son sus ventajas y desventajas.

3. Se les entregard un papelografo y un plumon para elaborar un cartel, y
posteriormente cada equipo pasard a exponer lo que han discutido.

Ahora que has conocido los tipos de contratacién y valorado sus ventajas y
desventajas, ya dominas informacién importante para evitar que te engafien, ya que,
si no te fijas bien, puede que firmes un contrato por prestacion de servicios o un
contrato temporal pensando que es un contrato por tiempo indefinido, y en ese caso
estarias aceptando sin querer condiciones laborales con las que no estds de acuerdo.

Por otra parte, una vez contratado/a, usualmente las empresas construyen un
expediente de personal en donde se archivara ftu contrato y todos tus documentos,
por lo que te pedirdn que firmes documentacion adicional como cédigos de conducta,
por ejemplo, y es probable que antes de la elaboracién de tu contrato te soliciten
cierta informacion como:

e Fotocopia de documentos personales (DUI, NIT, ISSS, AFP, Licencia)
e Solvencia de la PNC

e Antecedentes penales

e Ndmero de cuenta bancaria (para hacerte el depésito de tu dinero)

Sabiendo esto, debes colaborar con la empresa y ser responsable en la entrega de
dicha documentacion. Recuerda que tu expediente es una herramienta que se
utilizard no solo para llevar un control sobre ti, sino que también es un requisito
solicitado por el Ministerio de Trabajo y Prevision Social a las empresas.

Tl ocdpate de colaborar con la empresa en lo que requiera siempre y cuando sea en
el marco de lo legal, y se muy cuidadoso siempre en todo proceso.




15> Mis derechos y deberes laborales

Una vez se haya firmado un contrato ya somos parte de una empresa, y como tal,
tenemos derecho de gozar de ciertas prestaciones y beneficios, y asi también
tenemos ciertas obligaciones que cumplir, mds alld de lo estipulado en el contrato.
Aqui conocerds un poco mds acerca de algunos derechos y deberes que adquieres al
ser trabajador/a.

Derechos laborales
Los derechos laborales mds importantes con los que cuentan los trabajadores son:

e Derecho a la estabilidad laboral: todo trabajador tiene derecho a gozar de
estabilidad laboral sin femor de ser despedido o destituido, salvo que haya causa
justa establecida por la ley para dicho despido o destitucién, y que se haga
haciendo uso de los mecanismos legales establecidos para ello.

e Derecho a la no discriminacion: todo trabajador tiene derecho a no ser sujeto
de discriminacion por su género, edad, orientacion sexual, politica, religiosa, o
cualquier otra condicion que pueda ser objeto de discriminacidn.

e Derecho a descuentos programados: todo trabajador tiene derecho a recibir un
salario con los respectivos descuentos de ley, y otros que el trabajador demande
siempre y cuando esté en el marco de lo legal (hasta el 20% excedente del salario
minimo). (ej. descuento de pago de vivienda o préstamos personales).

e Derecho a prestaciones laborales: todo ftrabajador tiene derecho a gozar de
Seguridad Social (ISSS), administracion de pensiones (AFP), aguinaldos y
vacaciones.

e Derecho a incapacidades y licencias: todo trabajador tiene derecho a gozar de
incapacidades por enfermedad o licencias personales justificadas, siempre y
cuando sean notificadas y estas (ltimas sean convenidas con el empleador en
cuanto a su forma de reposicion o la aceptacion de un descuento.

e Derecho a un ambiente laboral saludable: todo trabajador tiene derecho a un
ambiente laboral saludable, sobre la base de relaciones laborales respetuosas,
libre de violencia y acoso laboral.




No solo basta que conozcas cudles son esos derechos, sino que también debes
aprender cémo calcular cudnto porcentaje de tu salario se destina a las respectivas
prestaciones, y cudnto debes recibir adicional en concepto de aguinaldo y vacaciones.

ISSS

El descuento del ISSS va orientado a la cotizacion para tu
seguridad social, garantizando que puedas recibir atencién
médica. El descuento que se hace de tu salario en concepto
de ISSS es del 3% (ej. si ganas $500, se te descontardn
$15 en concepto de ISSS).

AFP

PN
NPEY
El descuento de AFP va orientado a la cotizacion para tu L‘- “

EXPERIENCIA EN'SEGURIDAD SOCIAL

fondo de pensiones, garantizando que puedas contar con un
ahorro para tu jubilacién. El descuento que se hace de tu  AFP Crecer
salario en concepto de AFP es del 7.25% (ej. si ganas $500, arey
se te descontardn $36.25 en concepto de AFP). CONIA <

Aguinaldo

Es una prima que cada trabajador recibe por cada afio de trabajo, y se calcula
hasta el 12 de diciembre de cada afio, aunque su pago debe hacerse entre el dia 12
y el dia 20 de diciembre. Para calcular cudnto corresponde a un trabajador en
concepto de aguinaldo, hay que tomar en cuenta el tiempo de laborar en la empresa:

e Si el trabajador cuenta con entre un aiio y menos de fres afios de servicio, se
le debe cancelar el equivalente a 15 dias de trabajo.

e Siel trabajador cuenta con tres afios hasta menos de 10 afios de servicio, se le
debe cancelar el equivalente a 19 dias de trabajo.

e Siel trabajador cuenta con mds de 10 afios de servicio, se le debe cancelar el
equivalente a 21 dias de trabajo.

Ej. si un trabajador lleva dos afios de laborar en una empresa ganando $500, el
mes de diciembre deberd recibir sus $500 mds $250 en concepto de aguinaldo.




Vacaciones

Todo trabajador tiene derecho al goce de quince dias de
vacaciones y a recibir una compensacién econdmica en
concepto de esas vacaciones, la cual corresponde a 15 dias
+ el 30% de dicho monto. (Ej. si se ganan $500, se deberd
recibir en concepto de vacaciones $250 + el 30% de $250
($75), en total serian $325)

Sin embargo, las vacaciones podrdn ser gozadas cuando el trabajador cuente con un
afio de servicio, y con al menos 200 dias de trabajo. Estas deberdn ser pagadas justo
antes del inicio del periodo vacacional del trabajador, y no deberan iniciar en dias de
asueto o de descanso.

Deberes laborales
Los deberes laborales mds importantes con los que cuentan los trabajadores son:

e Cumplir con sus obligaciones: todo trabajador debe cumplir con sus obligaciones
y atender las indicaciones e instrucciones de sus superiores, desempeiidndose con
diligencia y eficiencia.

e Confidencialidad: todo trabajador debe guardar rigurosa reserva de los secretos
de la empresa y de informacion de la misma cuya divulgacién pueda perjudicarle
(ej. no divulgar informacién sobre la oferta empresarial a la competencia).

e Mantener la imagen empresarial: tfodo trabajador debe velar por mantener en
buena estima la imagen de su empresa, en especial en casos donde se portan
uniformes (ej. personal con uniforme que compra bebidas alcohélicas o comete
actos indecorosos fuera de las instalaciones)

e Mantener buena conducta y relaciones: todo trabajador debe comportarse en
el entorno laboral y mantener relaciones laborales adecuadas, sobre la base del
respeto mutuo y la comunicacion.

e Cuidar sus materiales y herramientas: todo trabajador debe mantener en buen
estado tfodo material y herramienta que se le haya facilitado para el cumplimiento
de su trabajo, y si por algin motivo el trabajador lo dafiase, se encuentra en la
obligacién de restituirlo.




e Someterse a exdmenes médicos: todo trabajador debe aceptar someterse a
exdmenes médicos y evaluaciones de salud cuando su empleador lo solicite
(siempre y cuando no sean pruebas de embarazo ni VIH), ya que esto se hace con
la finalidad de verificar el estado de salud del personal para minimizar riesgos
endémicos.

e Acatar reglas de seguridad e higiene: todo trabajador debe acatar las
normativas de salud y seguridad ocupacional de la empresa, ya que de no hacerlo
puede poner en peligro a sus compatieros/as de trabajo.

Ademds de estos deberes, como trabajador se adquiere otro tipo de obligaciones de
cardcter tributario, como lo es la declaracién de renta.

Declaracion de renta

Se entiende por renta obtenida todos los productos o
utilidades percibidas o devengadas por sujetos pasivos y
provenientes de cualquier clase de fuentes. Del trabajo,
por ejemplo, cuentan salarios, sueldos, honorarios,
comisiones y toda clase de remuneraciones o
compensaciones por servicios profesionales (no se

incluyen los vidticos).

El impuesto sobre la renta se descuenta usualmente de forma mensual o quincenal de
tu salario, siempre y cuando seas sujeto de descuento segtn la tabla que lo rige, o si
ganas en concepto de honorarios y no de salario (como es el caso de una contratacion
por prestacion de servicios profesionales), o sobre bonos adicionales que recibas.

Seleccione el Servicio Deseado

La declaracion de renta se debe hacer de

Servicios sin Clave

forma anual, por lo que en tu lugar de trabajo
te deberdn entregar una carta para la
declaracion de la renta (si se te ha
descontado) en donde detalle el monto que
has ganado y el descuento que se te hizo. Con

esa carta, deberds realizar tu declaracién
(puedes hacerlo en linea).




Para  hacerlo en linea debes acceder a la  pdgina  web
https://portaldgii.mh.gob.sv/ssc/home y registrarte. Una vez registrado/a deberds

ingresar a la opcion "Declaraciones e informes en linea” y ya podrds hacer tu
declaracion, el sistema te ayudard paso por paso, y si tienes algin inconveniente,
puedes llamar a atencion al cliente del Ministerio de Hacienda y con gusto te
ayudardn a resolverlo.

Es importante que anotes los datos de tu cuenta y nunca los olvides, ya que ese serd
tu usuario y contrasefia de ahora en adelante para todos los tramites que debas hacer
relacionados con tus obligaciones tributarias.

Para que sepas en qué casos y cudnto deben descontarte en concepto de este
impuesto, a continuacién, te presentamos una tabla con los valores segtn la ley:

Remuneraciones gravadas pagaderas mensualmente

1 TRAMO S 0.01 S 472.00 SIN RETENCION

Il TRAMO S 472.01 S 895.24 10% S 472.00 S 17.67
I TRAMO S 895.25 S 2,038.10 20% S 895.24 S 60.00
IV TRAMO S 2,038.11 En adelante 30% S 2,038.10 S 288.57

Remuneraciones gravadas pagaderas quincenalmente

I TRAMO S 0.01 S 236.00 SIN RETENCION

Il TRAMO S 236.01 S 447.62 10% S 236.00 S 8.83
I TRAMO S 447.63 S 1,019.05 20% S 447.62 S 30.00
IV TRAMO $ 1,019.06 En adelante 30% S 1,019.05 $ 144.28

Remuneraciones gravadas pagaderas semanalmente

1 TRAMO & 0.01 S 118.00 SIN RETENCION

Il TRAMO S 118.01 $ 223.81 10% S 118.00 $ 4.42
I TRAMO S 223.82 S 509.52 20% S 223.81 S 15.00
IV TRAMO $ 509.53 En adelante 30% S 509.52 S 72.14

Cuando has trabajado por honorarios o la renta que se te ha retenido es mayor que
la renta obtenida, te hacen una devolucién equivalente al excedente de la renta
retenida, y si es mayor la renta obtenida, deberds pagar un monto adicional de
impuesto aparte del retenido.
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0 [ Tomando en cuenta lo aprendido, resuelve lo que se te pide a
continuacion:

Carlos trabaja como asistente administrativo en una empresa,
devengando mensualmente $450, pero como su desempefio es
muy bueno, recibe mensualmente un bono de $50. Lleva dos
afios laborando en dicha empresa, pero a pesar de ello no sabe

cudnto se le debe descontar ni cudnto debe recibir. iAyddale a
descubrirlo!

1. ¢Cudnto se le debe descontar a Carlos mensualmente en concepto de ISSS?

2. (Cudnto se le debe descontar a Carlos mensualmente en concepto de AFP?

3. ¢Cudnto se le debe descontar a Carlos mensualmente en concepto de impuesto sobre la
renta?

Salario mensual: 4. ¢Cudnto dinero recibe Carlos en total

mensualmente?
Bono mensual:

Descuento ISSS:

Descuento AFP:

Descuento Renta:




5. Carlos gozard de sus vacaciones iniciando el mes de septiembre. ¢Cudndo se le deberd
pagar su vacacion? ¢Cudnto deberd recibir en total ese mes?

6. ¢Cudnto deberd recibir Carlos en concepto de aguinaldo? ¢Por qué? En total, (cudnto
dinero deberd recibir el mes de diciembre?

iCompara tus respuestas con tus compafieros/as!

Los/as facilitadores/as te confirmaran si tus respuestas son correctas, y en caso
de haber cometido un error, te explicardn en qué te equivocaste para que sepas
corregirlo.

f‘f ¢Por qué consideras que es importante conocer sobre tus derechos y deberes
laborales?

¥ Existen muchos derechos y deberes laborales aparte de los descritos aqui,
B estos solo son los que fundamentalmente debes conocer. Para mayor
informacion, puedes buscar en la web la “6uia de derechos y obligaciones

de los trabajadores”.

Ahora que ya conoces esta informacidn, trata de tenerla presente cuando tengas
un empleo, ya que solo respetdndose estas condiciones podrds garantizar una buena
relacién laboral.




16> Es hora de marcharse

Ya has conocido el proceso para ingresar a una empresa, asi como también los
derechos y deberes que adquieres al obtener un empleo. Dentro de dichos derechos,
se encuentra el derecho a la estabilidad laboral, y dentro de los deberes, se
encuentra dar cumplimiento a lo establecido por el contrato laboral. Sin embargo,
hay ocasiones en las que una de las partes desea dar por terminada la relacién
laboral, y esto es completamente vdlido siempre y cuando se sigan los procesos
establecidos legalmente para una desvinculacién laboral adecuada.

Debes saber que existen dos formas de desvinculacién laboral: la renuncia
voluntaria y el despido.

Renuncia voluntaria

La renuncia voluntaria es la decision del
trabajador de dar por finalizada su relacion
laboral con una empresa, la cual comidnmente se
expresa por escrito y conlleva un proceso legal
de desvinculacién. Sin embargo, al contrario de
lo que usualmente se piensa, esta decisién nho
siempre responde a causas hegativas.

Los motivos mds comunes para renunciar suelen ser los siguientes:

e Demasiado estrés laboral, ambiente hostil, inadecuadas relaciones laborales.

e Falta de reconocimiento y de oportunidades de crecimiento.

e Poca remuneracion.

e Surgimiento de una mejor oportunidad laboral.

e Incompatibilidad del empleo con proyectos personales (formacion académica,
emprendedurismo, cambio de domicilio, efc.)

e Entre otras

Cada persona tiene sus propias razones para tomar esta decisién, y una vez fomada,
es importante saber como llevar a cabo este proceso de manera adecuada.




¢Como renunciar?

Una vez hayas tomado la decisién, debes considerar cudl es el momento mds
adecuado para hacerlo, ya que debes tomar en cuenta que no es tan fdcil como decir
"Renuncio” y ya, sino que existe un conjunto de acciones que es necesario que lleves
a cabo y respetes tiempos y procedimientos.

En primer lugar, debes saber que antes de tu renuncia, debes presentar un preaviso
a tu jefe inmediato, o bien, dirigido al empleador.

En este preaviso se comunica la decisién de la renuncia,
y se indica el dia en que culminarias tus labores en la
empresa. Para ello debes fomar en cuenta que la ley
obliga a que, si tienes un cargo de jefatura, gerencia,
direccién, administracién o eres un trabajador
especializado, deberds entregarlo con una antelacidn
de treinta dias; de lo contrario, deberds entregarlo con

una antelacion de quince dias.

Este preaviso es importante porque con él das a la empresa la oportunidad de
conseguir a una persona que pueda desempefiarse en el puesto que tU dejards
vacante, de manera que tu partida no afecte el funcionamiento ni la productividad
de la empresa. Es muy importante que sepas que tu tienes todo el derecho de
renunciar, y es obligacién del empleador o de tu jefe inmediato recibir tu renuncia.

Una vez entregado el preaviso, tU decides si entregas junto con él la carta de
renuncia, o si la entregas el dltimo dia que te presentes a trabajar. En ella deberds
expresar el motivo de tu renuncia, y de preferencia, agradecer a la empresa por la
oportunidad que te brindé para que pudieras trabajar en la misma.

Durante ese periodo de tiempo (quince a treinta dias, dependiendo de tu cargo) no
deberds bajar tu productividad, sino mds bien seguir trabajando como siempre. Lo
que si deberds hacer es preparar todo para hacer entrega de las herramientas y
materiales que se te brindaron para desempefiar tu trabajo, asi como también
liberar tu espacio de objetos personales y actualizar a tu jefe inmediato acerca de
tus labores (en caso que dejes proyectos en marcha).




Es muy importante que cumplas con todo lo anterior, ya que esto dice mucho sobre
tu responsabilidad con la empresa, y de eso dependerd que el empleador pueda
recomendarte y dar buenas referencias sobre ti en un futuro, lo cual necesitards
si deseas incorporarte a trabajar a una hueva empresa.

Ademds, es muy importante que dejes constancia por escrito de este proceso, ya
que, al contrario de lo que algunas personas piensan, el expresar verbalmente tu
intencion de renunciar no tiene ningln respaldo, y la ley establece que, si td no te
presentas a trabajar dos dias consecutivos o tres ho consecutivos en un mes sin
causa justificada, se considera como abandono de trabajo, y, por tanto, pierdes
todos tus derechos y quedas automdticamente fuera de la empresa.

Al renunciar voluntariamente, tienes derecho a recibir una
indemnizacién por renuncia voluntaria siempre y cuando
tengas dos o mds afios de laborar en la empresa, si no es
asi, solo recibirds tu salario.

En caso de tener derecho a tu indemnizacidn, esta sera
equivalente a quince dias de tu salario mensual por la
cantidad de afios que lleves laborando en la empresa, v,
ademds, se agregard al monto el aguinaldo proporcional y
las vacaciones proporcionales.

Despido

El despido es la decision unilateral del empleador de terminar el contrato laboral
con determinado trabajador. Usualmente, suele usarse el término “destitucién”
como sinénimo, pero esto es erroneo, ya que la destitucion es la remocion de una
persona de un cargo asignado, pero eso no le excluye de la empresa, solo pierde el
puesto que desempefia actualmente. Para comprenderlo mejor, podria verse como
lo contrario a un ascenso (ej. una persona fue ascendida al cargo de jefa del drea,
pero por determinadas acciones se destituye de su cargo y vuelve a desempeiiar
el que tenia antes de dicho ascenso). Ademds, el despido se diferencia de la
destitucion en que, cuando una persona es destituida, puede solicitar la
rehabilitacidn en el cargo, mientras que un despido es una decision irrevocable.




Sin embargo, un despido no puede ser arbitrario, por lo que las leyes laborales

regulan cudndo un despido es con causa justificada y cuando no lo es, asi como

también cudndo es una causa adjudicada al empleador y cuando al empleado.

Algunas causas de despido sin responsabilidad para el empleador son:

Por haber engafiado el trabajador al empleador en la celebracién del contrato,
presentando certificados o referencias falsas sobre su aptitud (esto pierde
efecto después de treinta dias).

Por negligencia reiterada del frabajador.

Por pérdida de confianza (previamente validada con hechos y avalada mediante
un juez)

Por revelar secretos de la empresa o aprovecharse de ellos para su beneficio.
Por cometer actos graves de inmoralidad.

Por irrespetar gravemente al empleador, su familia o el personal de la empresa.
Por cometer actos que perturben gravemente el orden, alterando el desarrollo
normal de las labores de la empresa.

Por poner en peligro la seguridad de las personas, ya sea maliciosamente o por
negligencia grave.

Algunas causas con responsabilidad para el empleador son:

Supresion de plazas

Recorte de personal

En cualquiera de los casos, el empleador
estd obligado a entregar un preaviso por
escrito al trabajador al menos siete dias
antes de su despido, y solo tendrd derecho
a recibir una indemnizacién si el despido es
sin causa justa o con responsabilidad

patronal.

En caso de recibir una indemnizacién, esta corresponderd al equivalente de 30

dias de trabajo por cada afio laborado, siempre y cuando el salario no sobrepase

los cuatro salarios minimos vigentes, ademds de aguinaldo y vacacién proporcional.




Tanto en la indemnizacidn por renuncia como en la indemnizacién por despido,
estas se encuentran exentas de impuesto sobre la renta, y su pago podra llevarse
a cabo por parte del empleador por cuotas. En dado caso, estas se establecerdn
previa negociacion entre el trabajador y el empleador.

Entrevistas de salida

Son entrevistas que frecuentemente se hacen al trabajador cuando ha renunciado
voluntariamente, o cuando ha sido despedido en buenos términos.

El objetivo de estas entrevistas es
establecer un canal de comunicacion
con el trabajador y conocer cémo
percibe la empresa, y qué aspectos de

mejora puede encontrar en ella.

Este tipo de entrevistas se hacen con los trabajadores que ya se van de la
empresa porque, por esa razon, ya no tienen 