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Resumen

Se realiz6 una investigacion con una muestra de empresas pertenecientes a la Bolsa de Trabajo
de la Facultad de Psicologia de la UNAM para determinar aquellos puntos que los reclutadores
evalUan para seleccionar a los profesionistas, con base en esto se disefi6 un Taller (Disefiando
tu Marca Personal para una Entrevista de Trabajo) dirigido a los profesionistas y estudiantes

que forman parte de la Bolsa de Trabajo de la Facultad de Psicologia de la UNAM.

Los resultados del taller indican que son pocos los estudiantes y recién egresados los que
cuentan con los conocimientos y competencias para poder afrontar con éxito un proceso de
reclutamiento y de seleccion, y que es necesario capacitar y desarrollar en los profesionistas
estas competencias, para que triunfen en su insercion al mundo laboral y que los haga

competitivos para el trabajo.

Palabras clave.
Competencias.
Reclutamiento y seleccién
Capacitacion.

Insercion Laboral.
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Introduccion

El psicologo al concluir la carrera y salir por primera vez en busca de un empleo suele
darse cuenta que posee pocos conocimientos en cuanto a como debe desenvolverse para afrontar
con éxito un proceso de seleccion, se encuentra con diversas situaciones en su incorporacion al
mercado laboral, como lo son: la competencia laboral por las reducidas plazas de empleo, la
subcontratacion, los bajos salarios, la globalizacion, las nuevas tecnologias, y la especializacion,

entre otras.

La obtencion de un perfil profesional idoneo requiere no sélo del titulo profesional, sino,
también, de experiencia, nuevos conocimientos en cuanto a innovacion y tecnologia, y de
competencias como el de ser capaz de comunicarse adecuadamente; por lo que es importante

contar con los elementos para venderse en el mercado laboral.

El objetivo de esta tesis es identificar los puntos que evalla un reclutador para
seleccionar a un candidato durante la entrevista; con los resultados se realiz6 un taller donde se
aplico el Marketing Personal enfocado al proceso de seleccion y reclutamiento: Disefiando tu
Marca Personal para una Entrevista de Trabajo, dirigido a estudiantes y profesionistas inscritos

en la Bolsa de Trabajo de la Facultad de Psicologia de la UNAM.

12
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1. Las Organizaciones.

Grados, J. (2013) indica que el concepto basico que sustenta la idea de organizacion es el
de una coordinacién de esfuerzos cuyo objetivo es la ayuda mutua, esto implica que hay que
alcanzar algunos objetivos o finalidades comunes mediante la coordinacién de actividades
que requiere una distribucion equitativa de las mismas, en funcion de la especialidad de cada
persona. A esta forma de distribucion se le denomina division de trabajo. A estos conceptos
anteriores se les une la necesidad de una jerarquizacion de una autoridad. Es obvio que la
coordinacion de varios individuos no es posible si no existen medios para controlar, dirigir
o limitar las distintas actividades. Organizar significa estructurar y esto constituye la parte
caracteristica de los elementos de la mecénica administrativa. La idea alude siempre a
funciones, niveles o actividades que estan por estructurarse de manera mas 0 menos remota;

ve al futuro inmediato o distante.

Andrade, S. (1992) menciona que la organizacion es la accion y el efecto de articular,
disponer y hacer operativos un conjunto de medios, factores o elementos para la consecucion

de un fin concreto.

Segun Alexei Guerra Sotillo, la organizacion es, a un mismo tiempo, accion y objeto.
Como accion, se entiende en el sentido de actividad destinado a coordinar el trabajo de
varias personas, mediante el establecimiento de tareas, roles o labores definidas para cada
una de ellas, asi como la estructura 0 maneras en que se relacionan en la consecucion de un
objetivo o meta. Como objeto, la organizacion supone la realidad resultante de la accion
anterior; esto es, el espacio, ambito relativamente permanente en el tiempo, bajo el cual las

personas alcanzan un objetivo preestablecido (2005).
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Para Ferrell, Hirt, Adriaenséns, Flores y Ramos (2004), la organizacion consiste en
ensamblar y coordinar los recursos humanos, financieros, fisicos, de informacion y otros,
que son necesarios para lograr las metas, y en actividades que incluyan atraer a gente a la
organizacion, especificar las responsabilidades del puesto, agrupar tareas en unidades de
trabajo, dirigir y distribuir recursos y crear condiciones para que las personas y las cosas

funcionen para alcanzar el maximo éxito.

El Diccionario de la Real Academia Espafiola (2015), en una de sus definiciones, menciona que
la organizacidn es una asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en funcion

de determinados fines.

Plantea la siguiente definicion de organizacion, para cada uno de los siguientes casos:

1. Como entidad:

Una organizacion es un sistema cuya estructura estd disefiada para que los recursos humanos,
financieros, fisicos, de informacion y otros, de forma coordinada, ordenada y regulada

por un conjunto de normas, logren determinados fines.

2. Como actividad:

La organizacion es el acto de coordinar, disponer y ordenar los recursos disponibles (humanos,
financieros, fisicos y otros) y las actividades necesarias, de tal manera, que se logren

los fines propuestos.

Una organizacion es un sistema de accion social que satisface necesidades y esta

integrada por recursos tecnoldgicos, materiales, financieros y humanos, que interactian para
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proporcionar bienes o servicios. Los tres primeros tipos de recursos son, hasta cierto punto,
facilmente predecibles detectables y medibles, pero no sucede lo mismo con el recurso o factor

humano.

De acuerdo a Grados, J. (2013) puede afirmarse que una empresa es una organizacion.

Las organizaciones se clasifican de la siguiente manera:

1) Iniciativa Privada:
a. Empresas de produccion
b. Empresas de servicio
c. Empresas comerciales
2) Sector Pablico
a. Sector central: secretarias de Estado y Procuraduria General de la Republica.

b. Gobhierno de los Estados.

Las empresas requieren de los trabajadores para realizar sus objetivos, y las personas
por su parte trabajan para cubrir sus necesidades, por gusto, etc. Dentro de la Bolsa de Trabajo
de la facultad de Psicologia de la UNAM hay dos tipos de empresas que ofrecen puestos a los

psicologos, las empresas publicas y las empresas privadas.

Las empresas publicas forman parte del sector publico y son entidades que pertenecen
al Estado en los términos que establece la Constitucion de la Republica, personas
juridicas de derecho publico, con patrimonio propio, dotadas de autonomia
presupuestaria, financiera, econdmica, administrativa y de gestion. Estan destinadas a la

gestion de sectores estratégicos, la prestacion de servicios publicos, el aprovechamiento
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sustentable de recursos naturales o de bienes publicos y en general al desarrollo de

actividades economicas que corresponden al Estado (Garcia, 1982).

Las empresas subsidiarias son sociedades mercantiles de economia mixta creadas por la
empresa publica, en las que el Estado o sus instituciones tengan la mayoria accionaria. Las
empresas filiales son sucursales de la empresa publica matriz que estardn administradas por un
gerente, creadas para desarrollar actividades o prestar servicios de manera descentralizada y

desconcentrada.

Las Agencias y Unidades de Negocio son areas administrativo - operativas de laempresa
publica, dirigidas por un administrador con poder especial para el cumplimiento de las
atribuciones que le sean conferidas por el representante legal de la referida empresa, que
no gozan de personeria juridica propia y que se establecen para desarrollar actividades
0 prestar servicios de manera descentralizada y desconcentrada (Instituto tecnolégico de

Sonora, 2015).

Por lo cual se concluye que la empresa publica es una organizacion econémica que se
forma con la aportacién de capitales publicos o estatales debido a la necesidad de intervencion
del Estado en la economia, con el objeto de cubrir actividades o areas en las cuales los
particulares no estan interesados en participar porque no se obtienen ganancias. El Estado crea
empresas con el fin de satisfacer necesidades sociales e impulsar el desarrollo socioeconémico.

Algunas caracteristicas de estas empresas son:

1. El Estado invierte capital con el fin de satisfacer necesidades sociales.

17



2. La finalidad de las empresas no es obtener ganancias sino satisfacer necesidades sociales, aunque

no deben perder de vista el principio de racionalidad econémica.

3. Creacion o adquisicion de empresas por parte del estado.

4. Se ubican principalmente en el sector servicios, especialmente en la infraestructura econdémica.

5. El Estado toma las decisiones econdmicas volviéndose un auténtico empresario.

6. Estas empresas contratan obreros, mandos medios, asalariados a quienes se les pagan salario

Se concluye que las instituciones publicas buscan orientar al mercado y que apoyan o

subsidian diferentes programas en busca de una mejora a la economia.

Iniciativa Privada.

En México hay un gran impacto de las empresas privadas ya que en ellas se crean

diversos empleos ya sean empresas transnacionales o nacionales.

Las empresas privadas son entidades creadas por accionistas que deciden crear una
empresa por un interés propio, este puede ser tener beneficios de estas, siendo fuentes de
desarrollo econémico. Actuan en la economia de mercado con la motivacion central de obtener,
conservar y eventualmente ampliar su control de largo plazo sobre fracciones del excedente
econdmico, ésta es la condicidn de sobrevivencia y crecimiento que le imponen los procesos de

acumulacion de capital. (Argimon y Gonzélez 1994).
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En general, ese control se funda en las formas organizativas e institucionales con las que
las empresas se estructuran, y a partir de las cuales desarrollan sus relaciones de competencia y
cooperacion en las industrias y sectores donde operan. Sin embargo, las distintas empresas
tienen diferente capacidad para controlar el excedente, debido a las asimetrias entre ellas en
cuanto a tamafio, tipo de propiedad y estructura de las empresas, asi como por distintas
capacidades tecnoldgicas y organizacionales, por la estructura de inversiones mediante las que
articulan los diversos circuitos econdmicos y financieros, y por las posibilidades de influir en la
orientacion de las politicas publicas que los afectan. Habitualmente se refleja en estructuras
empresariales del tipo de las integradas verticalmente y diversificadas en conglomerados que
pueden incluir también segmentos financieros como parte de los mismos, o en las del tipo de

redes de empresas

Con lo anterior mencionado, las empresas privadas son una organizacién econémica que
representa la base del capitalismo y se forma con aportaciones privadas de capital. Sus

principales caracteristicas son:

1. Los particulares invierten capital con el fin de obtener ganancias.

2. Latoma de decisiones se realiza segun el objetivo de la ganancia considerando los riesgos y

el mercado al cual se dirige la produccion.

3. Losempresarios deben evaluar la competencia y realizar lo prioritario de acuerdo al principio
de racionalidad econémica.
4. Los medios de produccidn pertenecen a los empresarios capitalistas.

5. Se contratan obreros, a los cuales les paga un salario.
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Las empresas necesitan ser eficientes, esto quiere decir que introduzcan valores
empresariales como son la calidad, la productividad, la moralidad de los actos personales y
empresariales en los negocios, el servicio al cliente, el respeto al ambiente, la seguridad a la
vida humana y el trabajo en equipo, es por eso que la administracion de personal adquiere una

importancia trascendental para la organizacion.

La administracion pablica ha encontrado en los profesionales de Recursos Humanos la
solucidn a diversos retos que plantea este tipo de organizacion. Tratar de organizar a grandes
contingentes con objetivos sociales, econdmicos y politicos, trae consigo que estos no sean tan
claros, como los que plantean en la iniciativa privada, de alli la relevancia de una adecuada
administracion de personal en este sector... Es también importante que profesional de capital
humanos conozca el presupuesto que se maneja en su dependencia para asi informarse de puntos
esenciales, conocer los aspectos que puede otorgarse de acuerdo a la plantilla de personal, asi
como otros relevantes para poder reclutar, seleccionar e inducir al personal que prestara sus

servicios en la dependencia. (Grados, J. 2013).
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1.1 Administracion de Recursos Humanos (ARH)

Las personas son para las organizaciones recursos indispensables para el éxito y
permiten su existencia y continuidad. Los individuos que forman parte de la organizacion
constituyen la unidad bésica de toda empresa y especialmente de la Administracién de Recursos

Humanos.

La ARH es el proceso de planear, organizar, dirigir y controlar los esfuerzos de los
miembros de la organizacién y de aplicar los demas recursos de ella para alcanzar las

metas establecidas. (Stoner y Wankel, 1986)

Consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacién, asi como también en
el control de técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal, a la vez que la
organizacion representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los
objetivos individuales relacionados con el trabajo. Significa conquistar y mantener a las
personas en la organizacion, trabajando y dando el méximo de si, con una actitud positiva y

favorable.

Los cimientos de la gestion total de calidad se construyen con una administracion de
personal avanzada, que promueva la creacién de condiciones laborales que apunten hacia el
mejoramiento continuo de motivacion y entrenamiento de los trabajadores, es decir, de la

calidad humana de la empresa. (Bohlander, George, Sherman, Arthur, Snell y Scott, 2001).

La calidad humana como ventaja competitiva, no se importa, sino que se hace en la

misma empresa, mediante la gestion humana. La reconversion de las organizaciones no puede
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darse exclusivamente comprando maquinaria, equipo sofisticado en administracion vy

produccidn, sino adquiriendo también nuevas formas de considerar al ser humano.

La tarea de la administracién consiste basicamente en integrar y coordinar los recursos

organizacionales, tales como personas, materiales, dinero, tiempo, espacio, etc.

La ARH es complejay amplia, tiene como propoésito garantizar la eficienciay la eficacia
de la participacion del personal en el éxito empresarial. Representa todas aquellas acciones que

hacen que el personal permanezca en la organizacion.

De acuerdo a Chiavenato (2011) los subsistemas que integran la ARH son:

1. Reclutamiento de personal: Es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen
a traer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la

organizacion

2. Seleccion de personal: Busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los
puestos disponibles con la intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del
personal, asi como la eficacia de la organizacion. Pretende solucionar dos personas bésicos,

adecuacionde la persona al trabajo y eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

3. Descripcidn y analisis de puestos: Consiste en enunciar las tareas o responsabilidades que
lo conforman y distinguen del resto de los puestos de la organizacion. Ya identificado el
contenido (aspectos intrinsecos) se analiza el puesto en relacion con los requisitos que impone

a su ocupante (aspectos extrinsecos) para su adecuado desempefio.
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4. Evaluacion del desempefio de personal: Es una apreciacion sistematica de como se
desempefia una persona en un puesto y su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un

proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona.

5. Higiene y Seguridad en el Trabajo: Se refiere a las condiciones ambientales del trabajo que
garantizan la salud fisica, mental y las condiciones de trabajo y bienestar de las personas, incluye
también la prevencién de accidentes, la prevencion de incendios y la prevencion de robos.

Administrando los riesgos ocupacionales.

6. Capacitacion y Desarrollo de personal: Detecta las necesidades de los empleados y areas,
se relaciona con la orientacion hacia el futuro y la mejora de la capacidad para comprender
enfocado hacia el crecimiento del empleado y se orienta hacia la carrera futura, por medio de
ellas, las personas adquieren conocimientos y desarrollan habilidades en funcién de objetivos

definidos.
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1.2 RECLUTAMIENTO

El éxito de las organizaciones depende en gran medida de una buena eleccion de capital
humano para el buen funcionamiento y desarrollo de tareas y procesos de empresa. Si se parte
de que una empresa no existiria sin personal y que la productividad de la misma depende del
personal con el que cuenta, se descubre la importancia del proceso de reclutamiento y seleccion
del personal por la necesidad de tener al personal que cubra con los conocimientos, habilidades,

necesidades y disposicion que requiere la empresa.

Se Ilama reclutamiento al proceso de atraer e identificar a candidatos potencialmente

calificados para desempefiar un puesto.

El proceso de reclutamiento parte cuando se inicia la busqueda del perfil determinado,

y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo (Werther y Davis, 1991).

Segln Chiavenato (2011) el reclutamiento comienza, a partir de la informacion
respecto de las necesidades presentes y futuras de los recursos humanos de la
organizacién y que conllevan a la investigacion y busqueda de las fuentes capaces de
ofrecer a la organizacion un nimero suficiente de personas, entre las que probablemente

seran seleccionadas acorde a las necesidades de la organizacion.

La necesidad de captar nuevo recurso humano en las empresas tiene diferentes causas y
razones como son: la expansion de empresa, creacion de nuevos puestos, jubilaciones,
fallecimientos, incapacidades laborales, despidos, maternidad, implantacion de nuevas

tecnologias, nuevos departamentos, etc.
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Las descripciones de puesto son instrumentos esenciales que proporcionan informacion

béasica sobre las funciones y responsabilidades que incluye cada vacante.

La funcion de reclutamiento es la de atraer y escoger, mediante varias técnicas de
divulgacién, a los candidatos que posean los requerimientos minimos para desempefiar un

cargo.

Existen dos tipos de reclutamiento: reclutamiento Interno y reclutamiento Externo.

En el reclutamiento Interno se eligen a los trabajadores de la empresa para cubrir una

vacante.

Chiavenato (2011) indica que sus principales ventajas radican en que es un método mas
seguro debido a que se conoce mejor a la persona y por ende la informacién con la que
se cuenta es de mayor validez; Aumenta la motivacion de los trabajadores al visualizar

que existe la posibilidad de desarrollarse y ascender en la Organizacion.

Segun Grados (2013) Las Fuentes Internas se denominana asi a a aquellas que, sin
necesidad de recurrir a personas o lugares fuera de la empresa, proporcionan el personal
requerido en el momento oportuno. Entre las que se desempefian un papel importante en una

empresa se encuentran las siguientes:

i) Sindicatos: Funciona en el momento en que la empresa requiere personal para una
vacante o vacantes que entran en el dominio del sindicato.
i) Archivo o cartera de personal: Se integra con las solicitudes de los candidatos que

se presentaron en periodos de reclutamiento anteriores que fueron archivados,
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probablemente en una base de datos computarizada sin haberse utilizado por que se
cubrid la vacante en cuestion.

iii) Familiares y recomendados: Se boletinan las vacantes entre los propios
trabajadores, a fin de establecer contratos con familiares o conocidos que retnan las
caracteristicas o requisitos del puesto.

iv) Promocion o transferencia de personal: El encargado de reclutamiento estudia las
plantillas, los inventarios de Recursos Humanos o la historia laboral del personal,
con el objetivo de determinar si existe 0 no un candidato viable para ser promovido

o transferido, segun el caso, al puesto vacante.

El reclutamiento Externo se utiliza cuando no existe personal adecuado dentro de la

Organizacién para ocupar un cargo, y entonces se recurre a fuentes externas (Chiavenato, 2011).

Segun Grados (2013) las Fuentes Externas son aquellas a las que el reclutador puede
recurrir de acuerdo a las caracteristicas requeridas en lo referente al aspecto profesional,
educativo o técnico, y que son totalmente ajenas a la empresa. Entre las mas importantes se

encuentran las fuentes profesionales y educativas, que a continuacion se describen.

i) Fuentes profesionales y educativas: Instituciones que se dedican a la preparacion
de profesionales en las diferentes areas cientificas y tecnoldgicas, éstas pueden ser
universidades, escuelas comerciales, profesionales, tecnologicas, institutos, entre
otras.

i) Asociaciones Profesionales: Cuando se requiere personal con experiencia en

determinado campo cientifico, tecnolégico o profesional, el reclutador puede tener
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contacto con las distintas asociaciones profesionales que proporcionan informacion

acerca de la experiencia y actividades que desarrollan sus miembros.

iii) Agencias de colocacién: Estas no cobran al candidato si no a la empresa.

iv) Outsourcing: Consiste en reclutar estudiantes que estan en condiciones de realizar

vi)

sus précticas profesionales o servicio social o a estudiantes en cualquier condicién.
La puerta de la calle: Esto ocurre cuando un candidato se presenta sin haber
resivido algun aviso por parte de la empresa; es decir, el candidato acude de manera
espontanea a dejar su curriculum con el objetivo de que sea revisado por el reclutador
y acceder a una oportunidad laboral.

Bolsas de Trabajo: Estas organizaciones proporcionan informacién relacionada
con las vacantes existentes en diversas empresas 0 centros de trabajo y prestan sus
servicios de manera gratuita al trabajador. Para fines de este estudio se tomara a la
Bolsa de Trabajo de Psicologia de la UNAM para realizar la investigacion pertinente
de cuéles son los puntos que los reclutadores evaltan de los candidatos antes y

durante la entrevista.
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1.3 PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL

La seleccion es una actividad de la Administracién de Recursos Humanos en la cual se
busca elegir y filtrar al personal para poder tener a los candidatos adecuados, restringiendo y

filtrando la entrada de dichos elementos a la organizacion.

Para Chiavenato (2011), la seleccion de personal es el procedimiento, técnico, mediante
el cual se pretende descubrir y medir atributos personales, con el fin de determinar qué
postulantes se encuentran en mejores condiciones para desempefiar determinadas

actividades, y lograr mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal.

Como resultado de una seleccion exitosa se beneficia tanto el individuo como la

institucion.

La seleccidon de personal, intenta solucionar dos problemas bésicos: la adecuacion de la
persona al cargo y la eficiencia del empleado en el cargo, cuando el candidato cubre ambas es

cuando es seleccionado para ocupar el puesto,

La seleccion como proceso de comparacion se divide en dos, los criterios de la
organizacion que es la descripcién y el analisis del puesto o de las habilidades requeridas, y la
segunda es el perfil de los candidatos que se presentan, estos se obtienen por la aplicacion de
las técnicas de seleccion. Esta seleccion es siempre responsable de linea (de cada jefe) y funcion

de staff (presentacion de los servicios de departamento especializado).

Segun Grados (2013) La importancia de una buena seleccion radica en tener las mejores

expectativas de un trabajador en el desempefio de sus actividades dentro de la empresa; por
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consiguiente la evaluacion debe realizarse de manera secuencial y precisa, contemplando los

siguientes aspectos:

e Experiencia Laboral
e Trayectoria académica

e Aspectos Psicologicos

De acuerdo a Grados (2013) estos componentes basicos de la personalidad de un individuo que
hacen posible su optimo desarrollo dentro de una sociedad y especificamente en su ambito
laboral, por lo que deberan analizarse usando técnicas confiables. Por consiguiente puede
decirse que la seleccién es la ampliacion de una serie de técnicas encaminadas a encontrar a la

persona adecuada para el puesto adecuado.
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Figura 1. La seleccion de personal
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Grados, J. (2013) Reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion del personal
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De acuerdo a la Figura 1, se explicaran los procesos:

i) Requisicion de Personal: Formato que define la forma especifica del perfil a buscar
para el reclutador, este formato comienza cuando se abre una vacante.

i) Proceso de Reclutamiento: Con la requisicion puede el reclutador comenzar a buscar
el perfil adecuado, de acuerdo a las fuentes de reclutamiento.

i) Pre-solicitud: Formato que llenan los candidatos para poder detectar de manera
general sus datos y ver su cubren con los requisitos minimos.

iv) Solicitud: Cuestionario estructurado que debera contener los datos relevante del
candidato.

v) Entrevista Inicial: Entrevista de corta duracion en la que se corroboran los datos que
se obtuvieron con las solicitudes.

vi) Evaluacién Técnica: Se evallan los conocimientos técnicos que requiere el
candidato para poder ocupar el puesto, generalmente se realiza por medio de
examenes o situaciones simuladas, la finalidad es detectar si el candidato es apto
para el puesto.

vii) Evaluacién Psicoldgica: Se utilizan baterias psicologicas para poder determinar,
sobre todo: Inteligencia, personalidad y valores organizacionales que posee el
candidato, las organizaciones usan esta evaluacién como un filtro que permite
observar si el candidato podra acoplarse rapidamente a los valores organizacionales,
al climay la cultura.

viii)  Encuesta socioeconomica: Se verifican los datos del candidato que brindo
durante la entrevista y la solicitud, se observa condicion de vida, nivel econémico y

relaciones familiares.
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ix) Entrevista en la seleccién: Se valoran los datos obtenidos durante el proceso y se
profundiza en los datos del candidato, sirve para evaluar el grado en el que el
candidato se adaptara y funcionard de modo adecuado al puesto.

x) Examen médico: Se evalla el estado de salud del candidato para determinar si posee
la capacidad fisica para desempefiar su trabajo sin consecuencias negativas para él o
los demés.

xi) Conclusion: Se integran todos los resultados obtenidos de la evaluacion y se
comparan con el perfil del puesto.

xii) Decision: Se determina si el candidato es viable 0 no para ocupar el puesto.

xiii)Contratacion: El candidato viable se acepta y se procede con la contratacion.

PRUEBAS DE CONOCIMIENTOS

Dessler (2001) indica que en la actualidad los empleadores aplican muchas pruebas...
alrededor del 45% de 1,085 compafiias aplican pruebas de habilidades béasicas a los
solicitantes (definidas como la capacidad para leer instrucciones, escribir informes y hacer
operaciones aritméticas de grado necesario para realizar tareas comunes en el centro de

trabajo).

Las pruebas de conocimientos buscan medir el grado de conocimiento profesional o
técnico que exige el puesto o el grado de capacidad o habilidad para ciertas tareas. Se

clasifican de acuerdo con el método, el area o la forma.

a) Pruebas orales obtencion de respuestas especificas.
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b) Pruebas escritas. Evaluar los conocimientos adquiridos.

c) Pruebas de realizacion. Por medio de la ejecucion de un trabajo o tarea.

d) Pruebas generales cultura general y conocimientos generales.

e) Pruebas especificas. Evaluan conocimientos técnicos y especificos.

f) Pruebas objetivas. Test planeados y preguntas con reactivos.

Los test son una medida de desempefio de operaciones mentales o manuales, de
elecciones o de lapiz y papel. En el proceso de seleccion las técnicas y test que pueden ocuparse
son variados y pueden cambiar de acuerdo con el perfil y la complejidad del puesto o vacante
con la finalidad de ubicar todos los aspectos relevantes a la persona y predecir su eficacia y

adecuacion al puesto.

Las ejecuciones de las acciones involucradas en el proceso de seleccion de personal
dependerdn sin embargo de manera principal de las politicas de administracion de
recursos humanos que cada empresa tenga. Asi por ejemplo el reclutamiento por internet
cada dia es més utilizado por un mayor nimero de empresas en virtud de su alcance y

sus costos (BNA, 1997).

PRUEBAS PSICOMETRICAS

OCC Mundial (2013) indica que los test psicométricos son una herramienta que permite
a las empresas hacer una aproximacion a las habilidades cognitivas y comportamiento
de un empleado potencial, y asi, valorar si es afin a la cultura de la empresa. Los

reclutadores buscan predecir cual sera el comportamiento de los candidatos una vez que
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sean contratados, y si el entusiasmo y cualidades mostradas en la entrevista coinciden

con lo que refleja el resultado de sus pruebas.

Las pruebas que se utilizan en las empresas son en general para evaluar inteligencia y

personalidad, sin embargo cada organizacion determina la bateria a ocupar de acuerdo a las

necesidades de la organizacion y el perfil de la vacante.

Pruebas de Inteligencia: Miden la capacidad para resolver situaciones del entorno: Cl,
capacidad de analisis, sintesis, resolucion de problemas, entre otros.

Entre las pruebas mas aplicadas se encuentran: Terman, Barsit, Beta-11l, Otis, Otis
Gama, Raven, etc.

Pruebas de Personalidad: Medicion de los factores del estilo de comportamiento de
acuerdo a la situacion laboral, motivado y bajo presion que puede llegar a presentar el
candidato durante su estancia en la organizacion.

Aqui se pueden encontrar los siguientes: Spranger, Cleaver, FPS16, Gordon, LIFO,

Kostick, Moss, etc.

Las pruebas psicométricas son de las méas usadas en el comun de las compafiias para
evaluar a sus candidatos. En cuanto a la verificacion de antecedentes se estima que cerca
del 95% de las empresas los comprueban. Hoy en dia empieza a ser practica comun el
seguimiento de las cuentas de los posibles candidatos en Facebook, Twitter, o cualquier

otra red social (Robinson, 2010).

La entrevista en cambio es el procedimiento més utilizado en la seleccion de personal

calculandose en un 70 a 99% el nimero de empresas que lo utilizan (Dessler,2001).
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El otro factor determinante de las practicas que una empresa utilice lo constituye el

puesto especifico que se pretenda seleccionar ( Swaroff, Bass y Barclay, 1985).
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1.4 ENTREVISTA.

En un proceso de seleccion de personal, se realiza una entrevista de seleccion donde se
toma en cuenta la descripcion de puestos o el andlisis de puestos, para saber las funciones a
realizar, nivel de responsabilidad en el que se va desempefiar, puestos que dependeran de él,
objetivo del puesto, experiencia ocupacional, nivel de escolaridad, etc. Esta informacion
contiene un perfil de puestos que tiene como finalidad determinar qué areas se van a investigar

a traveés de la entrevista.

De acuerdo a Grados (2013) en funcion del perfil de puesto, se elabora una guia de
entrevista y la estrategia que se va a utilizar en el proceso de seleccién; en base a esto se podra
saber que entrevista se realiza directa o indirecta, y en qué fase se utiliza mixta. Se obtendra
informacion de curriculum, solicitud, resultados de exdmenes psicoldgicos, exadmenes médicos,
etcétera, la cual se debe ordenar vy jerarquizar con el fin de decidir la contratacion Los puntos

que se consideran basicos en la planeacion de una entrevista:

Determinar los objetivos
e Estructurar la entrevista
e Revisar la informacion

e Fijar una guia

e Seleccionar el escenario
e Hacer cita previa

e Determinar duracion

e Evitar interrupciones en la entrevista.
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Revisaremos de acuerdo a varios autores las definiciones de Entrevista:

Llanos J (2005) La entrevista es una técnica de analisis del comportamiento humano en el
proceso de seleccion de personal, cuya finalidad es inferir si las caracteristicas de la estructura
de caréacter del entrevistado son adecuadas para llevar a cabo las funciones responsabilidades y

tareas que la jerarquia del puesto exige.

Grados (2013) Nos menciona: La entrevista es una comunicacion generalmente entre
entrevistado y entrevistador, debidamente planeada, con un objetivo determinado para tomar

decisiones que la mayoria de las veces son benéficas para ambas partes.

Olleros (2005), La entrevista de seleccion se trata de averiguar la idoneidad de un candidato

para un puesto concreto de una empresa o entidad.

Para Puchol (2002) Una entrevista es una conversacion entre un entrevistador y un entrevistado
(que puede estar solo o acompafiado) y que tiene como objeto la bldsqueda en comin de la

adecuacion entre el perfil del puesto y el perfil del candidato.

De acuerdo a Grados (2013) Existen diferentes modalidades de entrevista que se

orientan hacia los objetivos que el entrevistador desea:

e Directa: Es aquella en la que el entrevistador tiene una mayor actuacion o
desempefia mas actividades; realiza preguntas encaminadas a obtener mas
informacidn de areas especificas del entrevistado.

e Indirecta: Es aquella en la cual las preguntas que formula el entrevistador son muy
abiertas y hasta cierto punto indefinidas, es decir, su mision directiva se limita

sefialar el area que interesa , sin verificar qué aspectos son de mas interés, pero
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cuyos objetivos si estan claramente definidos Queda a juicio del entrevistador
sefialar las areas tratarse.

e Mixta: Esta entrevista es una combinacion de la directa e indirecta, es la méas
utilizada en los &mbitos organizacionales. Es conveniente al inicio de la entrevista
hacer preguntas directas, ero conforme se desarrolla el clima propicio, se le pauta al
entrevistado. Las intervenciones del entrevistador serdn solamente para
aclaraciones y utilizara tacticas de acuerdo con el contexto situacional de la
entrevista

e De acuerdo al Manual de Entrevista por Competencias SNEGRO (2008) nos
menciona: Entrevista por competencias; La entrevista por competencias tiene el
proposito fundamental de evaluar el conjunto de capacidades que posee una persona
con el fin de determinar si es el candidato adecuado para un puesto en particular. En
este tipo de entrevista se tiene por objetivo conocer como reacciona y se
desenvuelve el candidato, ademés de profundizar en sus capacidades y aptitudes

personales y profesionales.

Grados (2013) Nos menciona que las etapas de la entrevista son las siguientes:

e Apertura: es la recepcion formal del entrevistado, donde se conoce por primera
vez ambas partes: entrevistado — entrevistador.

e Rapport: técnica que permite planear, acercarse, aproximarse, abordar. El
entrevistador desde el inicio establezca una distancia social de acuerdo con el

tipo de entrevista y con el objetivo.
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Empatia: sensibilidad, conocimiento o exactitud en la percepcién social. Es la
capacidad de sentir lo que otros sienten, de percibir lo que otros perciben, de
compartir y comprender los sentimientos de la otra persona.

Desarrollo: es la etapa de la entrevista que implica una gran capacidad de
percepcion por parte del entrevistador para registrar todas y cada una de las
conductas y actitudes que emite el entrevistado. Se podria decir también que es
la etapa donde se obtiene la mayor cantidad posible, en esta etapa se toca el area
general y escolar.

Cima: el objetivo se centrara en obtener informacion mas significativa, ya que
supone que en este momento existe el clima propicio de confianza espontaneidad
y seguridad. Se aborda un area que no haya quedado claro para el entrevistador,
se tocan areas ocupacionales, concepto de si mismo y metas, se puede investigar
temas familiares, de salud y pasatiempos.

Cierre: cinco o diez minutos antes de terminar la entrevista, es conveniente
anunciar que se acerca el final con una transicién como la siguiente: ; Qué mas
le gustaria comentar? Este tipo de recursos ayudan al entrevistado a prepararse
con éxito para el final de la entrevista. Al finalizar se les agradece que por asistir

al proceso.
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1.5 CAPACITACION

La capacitacion pretende ofrecer conocimientos nuevos, desarrollar, habilidades o
modificar actitudes, ya sea cada aspecto por separado o una combinacion de ellos por este

motivo se tomaran en cuenta la combinacidn de estos para poder realizar un taller.

Siliceo (1995) define a la capacitacion como una actividad planeada y basada en las
necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los

conocimientos y habilidades y actitudes del colaborador.

La capacitacion es una actividad, planeada y sistematizada en la cual se busca desarrollar
a los recursos humanos que se poseen para darles un proceso productivo en el que se vera un
crecimiento en las habilidades, conocimientos y aptitudes que se pueden necesitar para algin

puesto en especifico.

El autor Craig (1989) menciona que los métodos para determinar las necesidades de
entrenamiento se definirdn averiguando que sucede y confrontando con lo que deberia

suceder ahora o en el futuro.

La deteccidon de necesidades de capacitacion, implica 6 etapas:

e Deteccion de necesidades de capacitacion (DNC): Se realizard un analisis de las
condiciones en las que se encuentra la organizacion o persona con el fin de determinar

aquellos puntos de inestabilidad y temas esenciales en los que se deben capacitar.

e Diagnostico: Una vez hecho el analisis, se procede a determinar cuéles son las causas

que definen el buen y mal desempefio de las personas.
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e Programacion y presupuesto: Ya que se conocen las causas, es preciso organizar un plan
estratégico del como y cuéanto tiempo se realizarén las actividades correspondientes vy,

junto con ello, proveer los costos que implicara.

e Establecimientos de objetivos: Este es el momento en el cual se plantean las metas a las

que se pretende llegar.

e Proceso de enseflanza aprendizaje: Se establece partiendo de los objetivos planeados.

e Evaluacion del proceso de ensefianza-aprendizaje: Una vez puesto en marcha todo lo
anterior, se procedera a evaluar de forma paulatina los resultados obtenidos, con
intencidn de verificar que estos sean realmente los resultados deseados, o en su defecto,

de corregir el procedimiento.

Para fines de este estudio se disefio un taller el cual puede considerarse como un tipo de
capacitaciéon ya que es una modalidad de ensefianza caracterizada por la combinacion de la
teoriay la practica. Los talleres permiten la investigacion operativa, el descubrimiento cientifico
y el trabajo en equipo que, en su aspecto externo, se distingue por el acopio, la sistematizacion
y el uso de material especializado acorde con el tema para la elaboracion de un producto
tangible. Algunos son permanentes dentro de un cierto nivel educativo mientras que otros

pueden durar uno o varios dias y no estar vinculados a un sistema especifico.

Asi surge la tesis de marketing estratégico en un proceso de seleccion, pues se tiene la
necesidad de una mejora en las habilidades que los candidatos deben poseer para tener en la

entrevista un mayor asertividad para obtener los puestos a los que se postulan.
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Capitulo 2
El mercado laboral

del psicologo



2. El mercado laboral del psicologo

La profesion del Psicologo en el Distrito Federal se describe de la siguiente manera: Son
los estudios sobre la mente humana y el comportamiento como resultado de las diferencias
individuales, de la experiencia y de su entorno. Considera las tematicas sobre la ciencia de la

naturaleza humana, los estados mentales y sus procesos. (Observatorio Laboral, 2015)

2.1 Perfil Ocupacional.

El Perfil Profesional publicado en la pagina de la Facultad de Psicologia de la UNAM

indica lo siguiente:

El Licenciado en Psicologia es apto para la atencion de diversas necesidades sociales,
pudiendo atender necesidades y problemas de salud mental, bienestar emocional vy
rehabilitacion neuroldgica (atencidn a pacientes con depresion, estrés, adicciones, conflictos en
las relaciones de pareja e interpersonales, o que han sufrido algin dafio neurolégico), de indole
educativa (bajo aprovechamiento escolar, rezago educativo, aprendizaje y motivacion,
educacion de padres, formacion de profesores, orientacion y tutoria educativa, innovacion en la
ensefianza, educacion especial), organizacionales (estrés y desgaste profesional, capacitacion y

seleccién de personal, educacion al consumidor, manejo de clima laboral), procesos
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psicosociales y culturales (educacidén comunitaria, solucion de conflictos sociales, intervencion

en grupos, educacion civica y politica).

Por lo tanto, el Licenciado en Psicologia es el profesional que posee los conocimientos,
procedimientos, habilidades, actitudes y valores para comprender, diagnosticar e intervenir en
la satisfaccion de necesidades y la solucion de problemas psicoldgicos en escenarios diversos,

complejos y cambiantes.

Segun el (Observatorio Laboral, 2015) la formacion como psicélogo en areas de

especializacién como son:

e Psicologo Clinico y Psicoterapeuta.
e Psicologo del Deporte.

e Psicologo Organizacional. (Laboral)
e Psicologo Educativo.

e Psicologo en Neurociencias.

e Psicologo Cognitivo - Conductual.

e Psicologo Social.

Las ocupaciones clasificadas anteriormente es un grupo unitario investigan y estudian el
comportamiento del ser humano en su desarrollo cognitivo y emocional, como individuo y/o en
interaccion con la sociedad. Aplican sus conocimientos para identificar trastornos y otros
padecimientos a fin de proponer alternativas psicoterapéuticas y formativas de solucion para el

optimo desarrollo de la persona en sus diferentes ambitos.
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La vision que tienen las empresas en relacion a la profesion de un psicologo, es que los

trabajadores de este grupo deberdn aplicar los conocimientos tedricos-conceptuales,

metodoldgicos y técnicos de la psicologia para realizar una evaluacion psicoldgica de la

conducta a fin de llevar a cabo la planeacion, disefio, implementacion y evaluacion de

estrategias de intervencion para prevenir y solucionar alteraciones, riesgos y /o disfunciones del

comportamiento humano, seran capaces de desarrollar habilidades multifuncionales en las

diferentes corrientes tematicas a fin de ofrecer un servicio humano y de calidad.

En el mercado laboral el psicologo al psicélogo se le tiene considerado que como funciones

que debe manejar por la formacion obtenida en los 4 afios de la Licenciatura son:

Evaluar, diagnosticar, tratar e intervenir en los trastornos y padecimientos de las
personas en sus etapas de maduracion (nifiez, adolescencia y adultez) en su interaccion
con la sociedad, por medio de técnicas y herramientas de la psicologia con el fin de
orientar al paciente respecto de sus diferentes alternativas de solucién.

Seleccionar, evaluar y analizar informacién de candidatos con respecto a los
requerimientos de un puesto de trabajo, aplicando diversas técnicas e instrumentos de
evaluacion a fin de orientar y asesorar sobre el mejor candidato.

Asesorar sobre la imparticion de programas y métodos de formacion en el ambito laboral
y educativo, en empresas e instituciones privadas o publicas, con el fin de reducir
accidentes, mejorar el clima laboral, elevar la productividad, etcétera.

Asistir, asesorar y evaluar psicolégicamente a los deportistas de iniciacion o alto
rendimiento, entrenadores y otros profesionales sobre el manejo de variables

emocionales durante el desempefio fisico.
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e Investigar y analizar informacion de experimentos realizados y de diversas fuentes
documentales sobre el funcionamiento del cerebro y sus procesos cognitivos.

e Realizar otras funciones afines

De esto se deriva que el Psicologo ya debe de manejar ciertas competencias especificas
desde los conocimientos, habilidades y actitudes que el psicdlogo debe de tener una experiencia

y maduracion significativa.

CONOCIMIENTOQS: el dominio de las herramientas que ofrecen las tecnologias de la
informacidn en pruebas psicométricas (Cleaver, Minnesota, inventario de habilidades,

Teman, etc.) y proyectivas.

HABILIDADES: El Psicologo debe ser emocionalmente estables, maduros y capaces de tratar
eficazmente con las personas. La sensibilidad, compasion, gran capacidad de
comunicacion y de direccién y motivacion a los demas son cualidades particularmente
importantes para el trabajo clinico. Ser capaces de centrarse en el detalle, trabajar tanto
de forma independiente o como parte de un equipo. La paciencia y la perseverancia son
cualidades esenciales, ya que lograr resultados en el tratamiento psicoldgico de los
pacientes o en la investigacion puede tomar mucho tiempo. También es importante
contar con criterio objetivo, capacidad de analisis, habilidad para prever las

consecuencias y efectos de los actos.

ACTITUDES: Respetaran plenamente los principios y codigos de ética, confidencialidad,

tolerancia, respeto y sensibilidad por la integridad y dignidad humana.
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2.2. CIFRAS DE CONTRATACION LABORAL EN EL D.F.

La profesion del Psicologo en el Distrito Federal se describe tal como podemos observar
en la Grafica numero 1: el nimero total de personas ocupadas en el Distrito Federal durante el

periodo 2012-2015, que estudiaron esta carrera es de 39,412 psicologos que son remunerados.

Grafica 1. Cifras actualizadas al primer trimestre de 2015 de la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo, STPS-

INEGI
Psicélogos Egresados
37.5 38 38.5 39 39.5 40 40.5 41 41.5 42

El mercado laboral del Psicélogo en el Distrito Federal se encuentra que el: Salario
Minimo es de $1,000 el Salario Mé&ximo es de: $15,000 encontrando un Promedio de Salario

de: $6,848 teniendo de Experiencia: 6 meses a 1 afio y una Escolaridad: de Licenciatura.
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Principales Ocupaciones del Psicélogo en el D.F

La Gréfica 2, nos muestra las tres principales ocupaciones de los psicélogos, dicha

gréfica incluye anicamente los datos de la poblacion remunerada.

En la Gréafica 2 se puede observar, que las barras de color azul y naranja representan el
porcentaje de personas que estudiaron esta carrera de nivel superior y tienen un trabajo acorde
con su carrera. Las barras de color gris representan a quienes, a pesar de haber estudiado esta
carrera a nivel superior, tienen un trabajo de nivel técnico y la barra de color amarillo representa

a aquellas personas con ocupaciones no acordes a sus estudios.

Grafica 2. Cifras actualizadas al primer trimestre de 2015 de la Encuesta Nacional de Ocupacién y
Empleo, STPS-INEGI

Mercado ocupacional del Psicdlogo.
Primer trimestre del 2015
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La incorporacion al mercado de trabajo de los profesionistas es una de las transiciones
mas relevantes en su trayectoria, donde la bdsqueda de los medios necesarios para la
subsistencia y el bienestar se condiciona en base a los conocimientos, habilidades y actitudes,

producto de los afos de estudio y la experiencia profesional.

En el caso de los jovenes, es frecuentemente, el primer empleo un detonador de
transiciones; como la salida del hogar paterno y la formacién de una familia propia, contar con

estudios es una de las primeras solicitudes del mercado laboral.

Para el egresado de Psicologia en la busqueda del primer empleo resultan complejos,
factores como la crisis econdmica, la subcontratacion, la inestabilidad laboral, los bajos salarios
y las pocas prestaciones, las cudles han sensibilizado al mundo laboral y con ello las

posibilidades de trabajar en los puestos idoneos.

Un titulo Universitario tiene un peso relevante para la obtencidn de trabajo, sin embargo
la situacién actual del mercado laboral, no solamente exige dicho titulo sino que también pide
al joven profesionista prepararse para llegar a su primera entrevista de trabajo y aqui
implementar su marketing estratégico en un proceso de seleccion de personal ya que un joven
gue posee los conocimientos ofrecidos por una carrera universitaria, al incursionar al mercado
laboral debe venderse como profesionista,, realzando sus cualidades y mostrando su valia,
sirviéndose para ello de los recursos que se utilizan para dar a conocer un producto, ya que
existen puestos de trabajo limitados para una gran cantidad de jovenes que estan terminando sus

carreras universitarias.
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3. Marketing VS. Marketing Personal

La importancia de las personas en el éxito de las empresas en las que prestan servicios y en la

realizacion de los productos es evidente, especialmente si se considera que:

e Los servicios son principalmente intangibles.

e Los productos son realizados por las personas (empleados).

e Las personas (empleados) son las que prestan generalmente el servicio o elaboran
los productos a la venta, y su forma de actuar es parte de la calidad del servicio que

percibe el cliente.

El marketing se encarga de los productos, del conjunto de actividades destinadas a que
dicho producto satisfaga de manera exitosa con las necesidades y deseos de los consumidores a

cambio de una utilidad o beneficio para las empresas u organizaciones que la ponen en practica.

La mercadotecnia segin Kotler y Armstrong (2004) lo definen como un proceso social
y administrativo por medio del cual los individuos y los grupos obtienen lo que necesitan
y desean mediante la creacion y el intercambio de productos y valores con otros. Su
concepto de la mercadotecnia afirma que la compafiia puede obtener una ventaja
competitiva si logran comprender las necesidades y los deseos de un mercado meta bien

definido.

Stanton, Etzel y Walker (2007) definen la mercadotecnia como un sistema total de

actividades de negocios disefiados para planear, fijar precios, promocionar y distribuir
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productos que satisfacen necesidades a mercados objetivo para lograr las metas

organizacionales.

La mercadotecnia es también un proceso que comprende la construccion de estrategias
para crear un valor superior al producto, la implantacion de relaciones con el consumidor y la
retencion del valor del consumidor para alcanzar beneficios. EI marketing, entonces ve todo a

través de los ojos del cliente y no del fabricante.

Exactamente como un producto, el individuo puede utilizar los recursos que posee la
mercadotecnia para desarrollar el maximo potencial de cada profesionista, asi es como se define
el Marketing Personal. Un individuo que busca trabajo es entonces un “producto” que satisface
necesidades a otras personas o mejor dicho a empresas. Por lo tanto, deberd analizar las
necesidades del mercado laboral y disefiar estrategias comerciales tal y como se hace para los

lanzamientos de nuevos productos al mercado.

El Marketing Personal se encarga entonces, de la persona, consiste en el uso de las
herramientas tradicionales del marketing de promocién y venta, siendo en este caso el producto
la persona misma. Vendiéndose como profesional, realzando sus cualidades y mostrando su
valia, sirviéndose para ello de los recursos que se utilizan para dar a conocer un producto, con
la finalidad de vender los recursos de cada individuo, sus habilidades y talentos para entrar en

el mundo competitivo en el que los profesionistas se desarrollan.

En la actualidad, el estudiante debe de estar preparado para que su primer contacto con
las empresas sea exitoso, ya que las posibilidades de empleo cada vez se van reduciendo y, por

lo tanto, debe de tener estrategias que le permitan afrontar esta situacion de manera efectiva.

52


http://es.wikipedia.org/wiki/Estrategia_de_marketing
http://es.wikipedia.org/wiki/Valor_econ%C3%B3mico
http://es.wikipedia.org/wiki/Beneficios

El marketing personal ayuda a mostrar la mejor version del individuo, las habilidades y
capacidades que desea vender como profesional desde el momento del reclutamiento. El
profesionista que posea la mejor capacidad para venderse y presentarse de modo efectivo
durante el proceso de seleccién y sobre todo durante el crucial momento de la entrevista seré el
que consiga el empleo. Por esto es importante relacionar al marketing con el &mbito del trabajo

pues permite la insercion exitosa al mundo laboral.

Chiavenato, (2011) menciona lo siguiente: La seleccion busca entre los candidatos
reclutados a los méas adecuados para los puestos disponibles con intencion de mantener
o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la
organizacion. Una ficha de especificaciones del puesto o ficha profesiogréfica, con los
atributos psicolégicos y fisicos que debe satisfacer la persona que desempefie el puesto

considerado.

Un individuo que busca trabajo es un producto que satisface necesidades a otras
personas 0 empresas. Por lo tanto, el primer paso para el profesionista serd analizar las
necesidades del mercado laboral. Por ejemplo: en casi todas las empresas hoy se piden
conocimientos de computacion, facilidad para adaptarse a los cambios, proactividad, liderazgo
y comunicacion. Entonces el profesional requiere adquirir los conocimientos y habilidades
necesarias para ser empleables en las empresas a las que aspiran y disefar estrategias

comerciales como si fuera un producto a la venta.

Las estrategias de marketing personal retoman las estrategias de mercadotecnia tradicional,
estas estrategias consisten en acciones que se llevan a cabo para alcanzar determinados objetivos

relacionados con el marketing, tales como dar a conocer un nuevo producto, aumentar las ventas
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o lograr una mayor participacion en el mercado, estas estrategias pueden llevarse hacia el
individuo para conseguir éxito en el ambito laboral. EI marketing personal se enfoca hacia el

mercado laboral y las vacantes que hay dentro de este.

3.1. Producto.

El concepto de producto segin Stanton (2007) es un conjunto de atributos tangibles e intangibles
que abarcan empaque, color, precio, calidad y marca, ademas del servicio y la reputacion del

vendedor; producto puede ser un bien tangible, un servicio, un lugar, una persona o una idea.

Un producto es cualquier cosa que puede ofrecer un mercado para satisfacer una necesidad
0 un deseo. Entonces, se puede llamar producto a: bienes tangibles, bienes intangibles

(servicios), ideas, lugares, personas y organizaciones.

Para el Marketing personal todo ser humano es un producto el cuél quiere venderse a un
mercado laboral. Un producto, antes de ser lanzado, requiere de un analisis FODA, el individuo
también. Y también al igual que cualquier otro producto o servicio, tiene que saber a que precio
debe venderse, conocer y representar su marca (identidad), tomar muy en cuenta su empaque
(imagen personal) pues es lo que muestra a los demas, y sus métodos de promocion para

venderse de la mejor manera.
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3.1.1 Andlisis FODA.

El analisis F.O.D.A. o D.A.F.O (segun sus siglas en espafiol) es un método que permite

identificar los factores que influyen en el éxito o fracaso de un producto. Las siglas representan

las Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas. Eso quiere decir que hay dos niveles:

los factores internos y los factores externos.

El analisis FODA permite cruzar los factores tal y como se muestra en la Tabla nimero 2.

de la siguiente manera:

Tabla 2, Analisis FODA

PUNTOS
FUERTES

PUNTOS
DEBILES
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En la medida que las fortalezas y debilidades son factores internos, se convierten en

factores controlables, tal y como lo muestra la Tabla 2.

Este andlisis D.A.F.O. es aplicable a la persona y permite analizar su situacion en el
mercado como fuerza productiva. El objetivo es que la persona aprenda a explotar sus fortalezas
y trabaje (o limite) sus debilidades. Con respecto a los factores externos, lo ideal es aprovechar
las oportunidades y saber defenderse de las amenazas. El analisis interno (personal) y el externo
(el andlisis del mercado laboral) estan una vez mas interrelacionados, y de sus diversas
posibilidades emergen cuatro permutaciones posibles: Potenciar los puntos y las caracteristicas
mas fuertes e importantes y disimular los mas débiles del producto. Traduccién al Marketing
personal: Incrementar y dar mayor visibilidad a nuestras habilidades y destrezas personales y

disfrazar nuestras areas de mejora.

Aprovechar nuestras oportunidades y evitar posibles amenazas externas de
competidores. Traduccion al Marketing personal: Sacar partido de las oportunidades externas

que se presentan y alejarse de los peligros

El hecho de venderse a uno mismo no tiene grandes secretos: hay que conocer a fondo
el producto y mostrarlo a los demas presentando su mejor cara. Se trata de resaltar los puntos

fuertes en los procesos de seleccion de personal no de mentir.
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3.1.2 Precio y Plaza

El precio es lo que el comprador debe dar para obtener un producto (Lamb, Hair y Mc
Daniel, 2011), es el valor monetario que se le asigna a un producto al momento de ofrecerlo a
los consumidores. El precio para el marketing personal, puede compararse al valor que tiene la

prestacion del servicio del profesionista en el mercado laboral.

Respecto al precio, es primordial que el profesionista comprenda la importancia de
cotizar sus servicios de acuerdo al mercado y a sus competencias, que seran en funcion de lo

que puede aportar a la empresa (experiencia, formacion, ideas, etc.).

En marketing se habla de la elasticidad de la demanda y la dificultad de conseguir el
precio que realmente el cliente esta dispuesto a pagar. Pero que como factor de eleccion y deseo

de compra, es determinante y parte de la comunicacion del producto.

Es necesario, que el psicologo se cuestione cuanto quiere ganar, cuanto sabe, cuanta
experiencia posee y al verificar las vacantes a las que desea postularse observe cuanto pagan y
que situacion tiene el psicologo dentro del mercado en general, realizando una investigacion de
los puestos que existen para la carrera, cuanto estan ganando y por qué. Esto ayudara a crear un
panorama racional de donde se encuentra el profesionista, que piden las empresas del psicdlogo
y cuénto debe ganar, asi como qué necesita saber 0 mejorar para ganar mas. La idea es que con
este andlisis principal el profesionista busqué la forma de adecuarse a los puestos segun los

requerimientos de las vacantes, la empresa y el mercado laboral.

Un aspecto importante ligado al precio es la plaza, que se define como ddnde

comercializar el producto o el servicio que se ofrece. Considera el manejo efectivo del canal de
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distribucion, debiendo lograrse que el producto llegue al lugar adecuado, en el momento

adecuado y en las condiciones adecuadas.

Para el Marketing Personal la plaza se referiria a el mercado objetivo al que desea llegar el
profesionista, debe decidir a cuéles y cuantos segmentos de mercado quiere dirigirse o servir,
asi como que posiciones quiere ocupar en esos segmentos contestando a las siguientes

preguntas:

¢A ddnde como profesionista quiero llegar?

¢Qué empresa y por cuanto va a contratarme?

¢Me conviene esa empresa?

¢El tiempo que hago de mi casa al trabajo me permitira llegar de forma puntual?

Estas preguntas permitiran el desarrollo de estrategias comerciales para que el profesionista
se dirija hacia el mercado al que se desea llegar, es decir, debe planificar, con bastante garantia
de éxito, el futuro del producto; el éxito del producto dependera, en gran parte, de la capacidad
del individuo para la adaptacion y anticipacion a los cambios y exigencias que las empresas y

el mercado laboral pidan.
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3.1.3. Marca.

Lamb define la marca como un nombre, término, simbolo disefio o combinacién de los
mismos que identifica los productos de un vendedor y los diferencia de aquellos de sus

competidores. (2011).

Dentro del Marketing Personal, puede identificarse a la marca como a la persona,
aquello que lo identifica como ella misma, que la diferencia de los deméas y por lo que los
reclutadores lo prefieren. En la medida en que el profesional cuente con las habilidades mas
apreciadas y requeridas para satisfacer las necesidades de los clientes, mas atractivos seran.
Debe ser, entonces, la preocupacion fundamental tanto de los profesionales activos como de los
futuros profesionales, conocer permanentemente qué es lo que requiere el mundo empresarial

de un profesional, y cultivar las habilidades que le permitiran cubrir dichas expectativas.

Uno de los medios principales por los cudles se identifica la marca personal de un
individuo en el mercado laboral es por medio del curriculum, pues para cubrir un puesto laboral

se requieren de ciertas capacidades especificas, como experiencia, conocimientos y aptitudes.

La forma en la que es presentado el curriculum puede afectar en gran medida la insercion
al ambito laboral. La elaboracién del curriculum vitae es un paso muy importante en la busqueda
de empleo, porque es el primer contacto entre el empleador y la persona como producto. Es el
primer espejo que se tendra del producto, por lo cual el contenido y la presentacion deberan

demostrar que el profesionista es el candidato idoneo.
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El curriculum, es el documento que resume estudios, habilidades y experiencia laboral como
los logros obtenidos de ello; siempre orientado al puesto de trabajo y a la empresa a la que

se postula. (Llanos, 2005)

Un curriculum vitae bien elaborado es importante porque despertara el interés en el
empleador y facilitara el acceso a la etapa de seleccion de personal. Debe redactarse conforme
al puesto, si se da en el curriculum toda la informacion necesaria y se muestra lo que los
reclutadores desean ver, entonces el profesionista tendrd mayores oportunidades de ser citado

para acudir a una entrevista y tener la oportunidad de competir por un lugar en la empresa.

3.1.4. Empaque.

Stanton menciona que el empaque consiste en todas las actividades de disefio y produccion

del contenedor o envoltura, de un producto. (2011)

Kotler(1991) indica que el empaque incluye el disefio, la produccion del envase o la
envoltura del producto. Menciona que el concepto de empaque es lo que debe ser o hacer

el empaque por el producto

Ante una busqueda de trabajo, la imagen es un complemento clave del profesional,
la gente no solamente evalUa por nuestros resultados y la calidad del trabajo, también lo hace
por la imagen que proyecta. Tener una buena imagen puede servir al individuo en el momento

en el que tiene la entrevista, para llegar incluso antes de decir nada.
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Cuando se habla de imagen personal nos referimos a un tema muy amplio que abarca desde
los rasgos fisicos y forma de vestir hasta la postura y movimientos al sentarse, caminar,
saludar, tono de voz, mirada, risa, sonrisa, higiene, cortesia, educacion, entre otros.

(Capriotti,1999).

La buena imagen, la actitud, los actos mismos y la forma de vestir, una buena sonrisa
hasta el modo en que se estrecha la mano a alguien, son aspectos dominantes y principales para

Ilegar a alguien.

Las personas suelen creer en lo que ven. Un profesional vestido formalmente causa
mayor impresion y lo hace ver mas comprometido con su trabajo y con su profesién que uno

vestido de forma informal.

La imagen, la puntualidad y la actitud son herramientas poderosas que pueden actuar
a favor o en contra del profesional durante la entrevista, tal y como lo hace una buena envoltura

para llamar la atencion del consumidor potencial.
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3.2.  Promociony Publicidad

Se entiende por promocion, al conjunto de actividades que se usan para informar,
comunicar y persuadir a los consumidores sobre la empresa, sus productos y ofertas, para de
esta manera alcanzar los objetivos organizacionales. Adicionalmente tiene el objetivo de
permitir que los clientes recuerden las caracteristicas, ventajas y beneficios del producto. La

promocion responde a la siguiente pregunta: ;Como lo conoceran y compraran los clientes?

Para Pride y Ferrel (1997) la promocidn significa comunicarse con individuos, grupos u
organizaciones para facilitar directa o indirectamente intercambios al informar y

persuadir a una 0 mas audiencias para que acepten los productos de una organizacion.

Kotler, y Armstrong (2004) indican que el objetivo principal de la promocién es el
aumento de las ventas por medio de la comunicacion, envio de la informacion y

persuasion.

Stanton (1984) menciona que las principales actividades de la promocién son: la

publicidad, la venta personal y la promocién de ventas.

*Publicidad: consta de todas las actividades que impliquen la presentacion de un mensaje
patrocinado, verbal o visual, impersonal, y relacionado con un producto, servicio, 0 idea

a un grupo.

*Ventas personales: presentacion oral en una conversacion con un0 0 mas compradores

potenciales a fin de lograr la venta.

*Promocion de ventas: disefiadas para reforzar y coordinar las ventas personales con los

esfuerzos publicitarios. Incluye actividades como la colocacion de exhibidores en las
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tiendas, celebrar demostraciones comerciales y distribuir muestras, premios y cupones

de descuento.

La publicidad es considerada como una de las mas poderosas herramientas de la
mercadotecnia, especificamente de la promocidn, que es utilizada por empresas, para dar a
conocer un determinado mensaje relacionado con sus productos, servicios, ideas etc. a su grupo

objetivo.

Stanton, Walker y Etzel (2011) indican que la publicidad es una comunicacion no
personal, pagada por un patrocinador claramente identificado, que promueve ideas,
organizaciones o0 productos. Los puntos de venta mas habituales para los anuncios son
los medios de transmision por television y radio y los impresos (diarios y revistas). Sin
embargo, hay muchos otros medios publicitarios, desde los espectaculares a las playeras

impresas y, en fechas mas recientes, el internet.

La publicidad para el caso de la persona como producto entraria en su participacién en
las redes sociales (Facebook, Twitter, LinkedlIn, etc.), en el nombre de su correo electronico y
en las referencias de sus anteriores trabajos, asi como también, de sus referencias personales,
gue sirven como una forma de comunicacién, enlace con las empresas y reclutadores que
verifican: la informacion, personalidad, valores y otros puntos importantes para la

organizacion, de los candidatos a las vacantes con dichos elementos.

El correo electrénico es uno de los primeros tipos de contacto que tiene el psicologo
para mandar su curriculum, por lo cual es importante que el “User” que use sea el nombre de
usuario que se elige cuando se crea un correo electronico, debe procurar tener un nombre de

usuario adecuado a la marca personal que se busca vender, prefiriendo usar el nombre y primer
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apellido de la persona, sobre apodos u otras palabras, recordando que es fundamental y que con

él podran establecer contactos profesionales.

En las redes sociales del mismo modo, el uso del nombre y apellido es indispensable
para que las empresas contacten al profesionista. La fotografia de perfil al momento de elegirla
debe tener coherencia con lo que se desea transmitir a nivel profesional, por ello se buscaré que
en la fotografia se vea el rostro perfectamente, se vea hacia el frente y se luzca una sonrisa

sincera.

Utilizar las redes sociales con moderacién, fijar una postura acorde a lo que queremos
mostrar a los otros, el contenido que se publica debe aportar un valor al perfil, el contenido que

se comparte hace crecer la marca personal y cuan oportuna es.

Al momento de iniciar un proceso de seleccién es muy importante que el candidato
cuente con referencias laborales, ya que ésta es la Unica forma que tiene el reclutador de verificar
gue su experiencia, aptitudes y logros relatados sean reales. Diversas publicaciones advierten

que seis de cada 10 empleadores han rechazado a un candidato por una mala referencia laboral.

Para muchas empresas esto es un requisito, sobre todo para cargos que demandan mayor
responsabilidad. No s6lo basta con indicar el nombre del antiguo empleador y la informacién
de contacto (nimero telefonico y correo electrénico), sino que ademas debe explicar el tipo de
relacion laboral que se mantuvo. Este es un punto que los reclutadores consideran importante y
que establece la publicidad del candidato, sobre su buen desempefio y la imagen que dejo en

sus antiguos trabajos.
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Para las personas que buscan su primer empleo y que no cuentan con referencias
laborales igualmente pueden sefialar a personas con las que se haya mantenido alguna
relacion de responsabilidad, alguien de la misma época escolar, trabajos temporales,
etc.. Aunque no se relacionen con experiencia laboral, aun asi, se pueden evidenciar
aptitudes relevantes como la perseverancia, la proactividad y la responsabilidad que el
mismo reclutador evaluara. Es recomendable que la referencia sea un ex jefe, encargado
de recursos humanos, supervisor o socio de la organizacion. Ademas, que éstas no sean
de trabajos muy antiguos, ya que daria la impresion de que la persona no ha podido
generar lazos laborales fuertes en los empleos posteriores. Lo ideal es que sea lo méas
actualizado posible. En un proceso de seleccion todo candidato anhela quedarse con el
puesto de trabajo, y para aumentar sus probabilidades, con frecuencia exageran su
experiencia laboral. Por este motivo el reclutador se ve obligado en verificar la
informacion mediante las referencias. Las malas referencias tienen un gran efecto
negativo para el trabajador, y esto conllevara a que se le dificulte el encontrar empleo.
Si el candidato a la vacante ha tenido malas experiencias con empleos pasados, se deben
aclarar estos puntos, sin hablar mal de los jefes o compafiias y solicitando discrecion al

respecto (Olleros 2005).

La referencia laboral garantiza entonces, el desempefio realizado anteriormente y es para

el profesionista una publicidad buena o mala que puede llevarlo a conseguir o no el empleo al

gue se postula. La venta personal seria por su parte el desempefio del individuo en la entrevista

con el reclutador lo que determinard como un ultimo filtro si el candidato es viable para el
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Capitulo 4

Taller de Marketing
Personal para un

proceso de seleccion



4. Taller de Marketing Personal para un proceso de seleccion

4.1 Justificacion

Debido a la gran competencia del mercado laboral que tiene el psicologo y a las areas
de oportunidad que posee al recién egresado, de como enfrentarse por primera vez a los
procedimientos para conseguir un empleo, se tiene la necesidad de implementar una estrategia
que les ensefie las habilidades que se requieren para afrontar una entrevista de trabajo,
basandose para esto en una investigacion de las area de oportunidad que les falta por desarrollar
a los candidatos que se postulan de acuerdo a lo que los reclutadores de las empresas inscritas

en la Bolsa de Trabajo de la Facultad de Psicologia UNAM durante el afio 2014.

Con los resultados obtenidos se implementard un curso de capacitacion en Marketing
Personal que permita la ensefianza de estos puntos basicos que consideran los reclutadores de

personal, para que asi los candidatos cumplan de forma exitosa con dicho proceso.

4.2 Objetivo.

Capacitar a los psicologos en materia de Marketing Personal, con un taller que les brinde

las herramientas basicas para presentarse en una entrevista de trabajo.
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4.2.1 Objetivos especificos.

o ldentificar las habilidades y caracteristicas requeridas por los empleadores de
personal en empresas privadas participantes en la Bolsa de Trabajo de la Facultad
de Psicologia UNAM.

o ldentificar los puntos por los que las empresas participantes en la Bolsa de
Trabajo de la Facultad de Psicologia UNAM, rechazan a los candidatos que
pertenecen a dicha Bolsa, con la colaboracion del seguimiento realizado por ella.

o Con los puntos identificados brindar un curso de Marketing Personal, en donde
los participantes comprendan las herramientas y los puntos basicos a cubrir

antes, durante y después de la entrevista de trabajo.

4.3 Muestra.

En el presente estudio se busc6 demostrar la relacion del Marketing Personal para
contribuir al éxito en un proceso de seleccién de personal, teniendo como poblacién la Facultad
de Psicologia UNAM tomando como muestra representativa la Bolsa de Trabajo perteneciente

a dicha Facultad con las empresas inscritas en esta.

El presente estudio se considera de tipo descriptivo; ya que consiste en describir

fendmenos, situaciones y contextos.

La meta del investigador en los estudios descriptivos consiste en describir fendmenos,
situaciones, contextos y eventos; esto es, detallar como son y se manifiestan (Sampieri,

2006).
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Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno

que se someta a un analisis (Danhke, 1989).

Es decir, los estudios descriptivos se encargan de medir, evaluar o recolectar datos sobre
diversos conceptos (variables), aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno a
investigar. Se seleccionan una serie de cuestiones y se mide o recolecta informacion sobre cada

una de ellas, para asi describir lo que se investiga.

El presente estudio se dividio en dos fases, en las que se tomaron diferentes muestras,

que consisten en un estudio descriptivo en el cual se realizaron las siguientes labores:

PRIMERA FASE

Para la primera fase se tomaron los datos pertenecientes a los seguimientos realizados
por la Bolsa de Trabajo de la Facultad de Psicologia de la UNAM, que se realizan cada afio a
las empresas que participan publicando vacantes, en dicho seguimiento se realiza una encuesta
de satisfaccion en el que se obtienen las razones por las que los psicologos pertenecientes a la

Bolsa que fueron mandados a participar por la vacante no fueron contratados.

Los seguimientos que se tomaron fueron:

e El del afio 2014, en el que participaron 400 empresas, 32 del sector publico y 368 del

sector privado.
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Tabla, 3. Empresas participantes en la Bolsa de Trabajo de la Facultad de Psicologia UNAM

EMPRESAS PARTICIPANTES CON LA BOLSA DE TRABAJO DE

LA FACULTAD DE PSICOLOGIA DE LA UNAM

ANO 2014

TOTAL DE EMPRESAS PARTICIPANTES: 400

SECTOR PUBLICO SECTOR PRIVADO

Teniendo como fin el obtener por parte de dichas empresas, los puntos que evaltan los
reclutadores de los candidatos en la entrevista laboral verificando los seguimientos que realiza

la Bolsa de Trabajo de la Facultad de Psicologia UNAM a dichas empresas cada afio.

Se realizO también una entrevista a una muestra representativa de las empresas

colaboradoras de la Bolsa de Trabajo que accedieron a contestar a la entrevista.
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SEGUNDA FASE

Posteriormente se tomo una muestra representativa de estudiantes y egresados de la
carrera de la Facultad de Psicologia UNAM, inscritos en la Bolsa de Trabajo de esta misma,

para brindarles de acuerdo a los resultados obtenidos en la primera fase, un taller formativo.

4.4 Procedimiento

El presente proyecto consistio en un estudio descriptivo en el cual se realizaron dos fases

distintas que se describiran a continuacion:

PRIMERA FASE

e De una muestra representativa de las empresas participantes en la Bolsa de Trabajo de
la Facultad de Psicologia UNAM, se realizaron encuestas a los ejecutivos y analistas de
reclutamiento y seleccion sobre los motivos por los que contratan o rechazan a los
candidatos en el proceso de reclutamiento y seleccion.

e Se verifico el seguimiento de la Bolsa de Trabajo de la Facultad de Psicologia UNAM
realizado en el 2014 donde se detectaron los puntos que evaltan los reclutadores de
personal de acuerdo a la muestra representativa que se tomo de las empresas que forman
parte de esta. (Ver Tabla 3).

e De esta forma se obtuvieron los puntos que evalUan dichas empresas en una entrevista a

los candidatos de la Bolsa de Trabajo de la Facultad de Psicologia UNAM.

71



SEGUNDA FASE

e De acuerdo a los resultados obtenidos se disefi6 un taller de “Marketing Personal” el
cual se impartio a los psicologos inscritos en la Bolsa de Trabajo.

e Al comenzar el taller se realiz6 un pretest a los profesionistas que participaron en dicho
taller en el cual se identificaron los conocimientos que poseen al momento de estar en
una entrevista.

e A lo largo del curso se ensefid a los profesionistas y estudiantes a realizar curriculum,
analisis FODA e investigacién de mercado ante las empresas, con cada actividad se
realizaba retroalimentacidn con los participantes y cierre de tema.

e Alfinalizar el taller se aplicé un postest con el fin de medir los conocimientos obtenidos
en el curso que les permitiran afrontar con éxito una entrevista de trabajo.

e Se realizé también una evaluacion practica por medio de una entrevista final.

e Para concluir se realiz6 un analisis de los resultados obtenidos del taller, para poder dar

una conclusién respecto al tema de Marketing personal.
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4.5 Resultados

El presente proyecto consistio en un estudio descriptivo, dividido en dos fases, en la
PRIMERA FASE se tomé a las empresas que forman parte de la Bolsa de Trabajo de la
Facultad de Psicologia UNAM en los cuales se detectaron los puntos que los reclutadores
evalUan durante el proceso de seleccion a los psicologos pertenecientes a dicha Bolsa, para ello
se realizd una entrevista a una muestra representativa de los reclutadores de la Bolsa de Trabajo
y se tomaron los seguimientos realizados por la Coordinacién de Servicio Social de la Facultad
de Psicologia realizados a las empresas en el afio 2014 el total de las empresas participantes en

estos seguimientos fueron 400.

4.5.1. Resultados de entrevistas a las empresas pertenecientes a la bolsa de trabajo de la

Facultad de Psicologia UNAM

Partiendo inicialmente con una entrevista realizada a una muestra representativa de los
reclutadores pertenecientes a las empresas de la Bolsa Trabajo de la Facultad de Psicologia
UNAM se encontrd que los reclutadores evaltan los siguientes puntos antes y durante la

entrevista laboral:
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Gréfica 3. Resultados de las Entrevistas a empresas pertenecientes a la Bolsa De Trabajo Fac. Psicologia
2015

RESULTADOS DE LLAS ENTREVISTAS A EMPRESAS )
PERTENECIENTES A LA BOLSA DE TRABAJO FAC. PSICOLOGIA.

Presentacioén (De entrada y salida de entrevista)

Conocimiento de si mismo (FODA)

Puntualidad

Formalidad (Lenguaje)

Conocimiento de la empresa que se postula.

Actitud

Imagen Personal 97

Curriculum

“\ ‘!\ |!|
||| |

o

20 40 60 80 100 120

El primer aspecto que los reclutadores evaldan en un 100% de acuerdo a las entrevistas
a las empresas de la Bolsa de Trabajo de la UNAM son el primer contacto el cual habla desde
como mandan los candidatos el correo en el que anexan su curriculum, y el contenido de su
curriculum. Cuando el postulante no envia un curriculum adecuado que se ajuste a lo que esta

buscando el reclutador, u olvida los datos personales, los reclutadores lo dan por descartado.
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Para un 97% de las empresas la imagen personal sin duda es un punto clave, esta engloba
la higiene, la ropa y el maquillaje que el prospecto al puesto usa durante la entrevista pues da la

pauta para saber si el futuro trabajador cumplira con la imagen que busca dicha empresa.

El 95% considera que la actitud que toma el candidato en la entrevista es lo mas
importante, prefieren a una persona segura, optimista y motivada en lugar de una actitud

presuntuosa y desconfiada.

Investigar sobre la empresa, asi como al puesto al que se estd postulando es un punto
ignorado por muchos candidatos y que realmente puede impresionar al reclutador, asi lo indican

el 89% de las empresas pues demuestra el interés del candidato por el puesto.

El 80% evalla la forma en la que hablan, si prefieren hablar de usted o de tu al
entrevistador, el como contestan a las preguntas realizadas. EI 70% considera importante la

puntualidad a la entrevista pues habla del compromiso y profesionalismo del candidato.

Si bien es importante una buena imagen y la primera impresion, es vital que los
candidatos se concentren también en hacer una buena presentacion de las aptitudes y
capacidades que poseen segun indican el 68% de las empresas entrevistadas, es decir, el
candidato debe conocerse a si mismo, saber las competencias que posee, sus debilidades y
fortalezas, asi como tener claro qué ha conseguido en trabajos anteriores, y expresar ejemplos

sobre retos o problemas que hayan o no resuelto.

Solo el 55% de las empresas entrevistadas evalGan la forma en la que el candidato se

presenta a si mismo y se despide.
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4.5.2. Resultados del seguimiento realizado por la Bolsa de Trabajo de la Facultad de

Psicologia UNAM.

De los seguimientos realizados por la Bolsa de Trabajo de la Facultad de Psicologia
realizados a las empresas del 20 de enero del 2014 al 30 de enero 2015, en donde el total de las
compafiias participantes en estos seguimientos fueron 400 de las cuales se obtuvieron los

siguientes resultados:

e 148 Vacantes fueron cubiertas por externos.

e 126 Vacantes fueron cubiertas por candidatos enviados por la bolsa de trabajo.

e 4 Vacantes fueron cubiertas por psicélogos no pertenecientes a la Bolsa de Trabajo de
la Facultad de Psicologia (2 Iztacala, 1 Zaragoza y 1 de la Facultad que no fue enviado
por la Bolsa de Trabajo).

e 37 Vacantes fueron canceladas por las empresas.

e 11 Vacantes se cancelaron por la Bolsa de trabajo.

e 74 vacantes en las que no se pudo contactar al responsable del area de RH para la

evaluacion.

Los candidatos que se postularon y no fueron seleccionados algunas de las razones que

dieron:
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Gréfica 4, Resultados de por qué no son seleccionados candidatos enviados a Empresas pertenecientes a la

Bolsa De Trabajo Fac. Psicologia.

RESULTADOS DE CANDIDATOS QUE NO SON SELECCIONADOS
POR EMPRESAS PERTENECIENTES A LA BOLSA DE TRABAJO
FAC. PSICOLOGIA.

Venderse

Vestimenta (Arreglo profesional)
Conocimiento previo de empresa

C.V. (envio, modificacion)

Falta de manejo de ejemplos laborales
No contar con experiencia.

Inglés

Lejania de empresa (No pueden cubrir
horario laboral establecido)

No conocen sus competencias.

Entrevista (inasistencia)

o
N
o
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Los seguimientos realizados por parte de la Bolsa de trabajo de la Facultad de Psicologia
los candidatos que no seleccionados o se descartaron en el proceso por parte de las empresas
para tener éxito en el trabajo es necesario tener pasion por lo que se va a realizar, un
conocimiento previo de la empresa a la que se postula y que el candidato se conozca

profesionalmente.
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Para un 50% de las empresas mencionan que venderse es un punto clave hacerse ver
como el mejor candidato que es quien afiadird un valor agregado deseado para afrontar los retos

que hay en el mercado.

El 45 % la imagen personal sin duda es un punto clave, esta engloba la higiene, la ropa
y el maquillaje que el prospecto al puesto usa durante la entrevista pues da la pauta para saber

si el futuro trabajador cumplira con la imagen que busca dicha empresa.

Un 30% menciona que es importante tener un conocimiento previo de la empresa
Investigar sobre esta mision, vision, valores, asi como el puesto al que se estd postulando es un
punto ignorado por los candidatos y que realmente puede impresionar o afectar en el proceso

pues demuestra el interés del candidato por el puesto a aplicar.

Consideran un 20% el curriculum vitae que sea enviado antes de presentarse a entrevista
como redactar el CV de acuerdo a la vacante de tu interés, conocer la vacante y enfocar o resaltar
las competencias, experiencia afines, y trasladar los objetivos a lo que la empresa en cuestion
esta buscando. Si no esta bien redactado o no es atractivo no lo toman en cuenta, ya que cada
empresa busca un perfil en especifico para un puesto. Al ser este el primer contacto con el

reclutador deben redactarlo de una manera clara, concisa e interesante.

Falta de manejo de ejemplos laborales en un 20% el reclutador quiere ejemplos que
demuestre que posee competencias clave que se menciono en su CV o que sean relevantes para
la vacante como liderazgo, trabajo en equipo, integridad, creatividad, proactividad, resolucion

de problemas, etc.
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El 99% evalla experiencia, el objetivo es que demuestren con ejemplos qué clase de
empleado eres en base a experiencia previa de servicio social, practicas o algin trabajo
enfocado a sus estudios o no, en busca de desarrollar mas seguridad a la hora de hablar en la
entrevista, es decir que haya mas desenvolvimiento basandose en experiencias personales o

formacion profesional evaluando el grado de compromiso, responsabilidad etc.

El 20% maneja que un factor para que el candidato sea rechazado es un bajo nivel de
inglés que es predominante en los negocios y se ha convertido en un requisito fundamental que

determina el éxito laboral.

Un 50% es la lejania de empresa (No pueden cubrir horario laboral establecido) que
implique para el candidato recorrer diariamente largas distancias, dada la lejania con su hogar
se evalla ya que hay ausentismo, bajo rendimiento en sus actividades laborales e

incumplimientos de horario laboral.

El 80% no conocen sus competencias todos los seres humanos tienen puntos fuertes y puntos
débiles, el candidato no siempre tiene claras sus competencias por lo cual debe tener un
verdadero conocimiento de sus fortalezas y debilidades propias de su personalidad y

profesional, dando sefiales claras de quién es, qué hace y como se desenvuelve.

Un 99% es en Entrevista (inasistencia) se postulan para la vacante demostrandose que es el
mejor candidato pero se encuentra una inasistencia a la entrevista recordandoles que en la
entrevista de trabajo es la oportunidad donde podra demostrar a la empresa que es el candidato

idoneo para ocupar la vacante de empleo.

Los candidatos que cubrieron las vacantes algunas de las razones que dieron:

79



Conocimiento de si mismo. El candidato se analizo, reflexiono y extrajo conclusiones
sobre su educacion, experiencia, competencias, fortalezas, areas de oportunidad y cobmo puede

aplicar al puesto solicitado, junto con un CV que lo refleja lo antes mencionado.

Planificacion e informacion sobre la empresa. Se prepard realizando una bdsqueda
anticipada de la empresa contando con una nocién general de la empresa, su vision, mision,
areas en las que se desempefia esta como los productos que comercializan y proyectos en los
que puedan verse involucrado. Asi como la direccion donde se encuentra la empresa e

informandose sobre como llegar.

Imagen. Proyecta una imagen profesional de acuerdo al puesto que aplica, en igual

medida, tanto es aspecto fisico siendo pulcro con la ropa que viste, maquillaje y arreglo.

Programas. Tienen un conocimiento de en pruebas psicométricas proyectivas como de

software, manejo basico de paqueteria Office y un grado de Excel intermedio — avanzado.
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4.5.3 Resultados del Taller de Marketing Personal para un proceso de Seleccion.

(“Diseriando tu marca personal para una entrevista de trabajo”)

Se realiz6 el taller de Disefiando tu Marca Personal para una entrevista de trabajo por
medio de la Bolsa de Trabajo de la UNAM, en el cual se les brindaron a los participantes las

estrategias para enfrentar con éxito una entrevista de trabajo.

Para la recopilaciéon de datos se usaron: un post-test y dindmicas que permitieron
establecer la linea base con la que entraron los participantes antes de tomar el curso Y un post-
test para evaluar los conocimientos con los que salieron del taller, asi como con una entrevista
simulada, con el fin de retroalimentar y dar cierre al taller. El tipo de preguntas incluidas en los
cuestionarios fueron abiertas y se registraron las respuestas de los cuestionarios. La informacion
recabada fue organizada por tematicas para su posterior analisis y asi presentar los datos
cuantitativos por medio de porcentajes y graficas. Con los datos obtenidos se construyeron
tablas con el fin de comparar el aprendizaje de los participantes de las estrategias para presentar
adecuadamente una entrevista de trabajo. Esta labor se facilité porque se transcribieron
previamente y se pudieron revisar en repetidas ocasiones. Este registro sirvio para analizar las

respuestas de diferentes personas con respecto a un mismo tema.

Entre los temas a evaluar se encontraban los siguientes: Conocimiento de la definicién
de Marketing Personal, Conocimiento de si mismo (fortalezas, debilidades, comunicacion),
Curriculum, Primer contacto con las empresas (conocimiento del mercado laboral), Vestimenta

y Entrevista (cémo actuar, preguntas tipo, etc.).
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De una muestra de 12 participantes entre los 20 y 27 afios, estudiantes y pasantes, que
tomaron el curso de Disefiando tu Marca Personal para una Entrevista de Trabajo (Taller de
Marketing) los resultados obtenidos por el pre-test y las dindmicas para establecer la linea base

se pueden observar en la Grafica 4, que se encuentra a continuacion.

Gréfica 5, Resultados del Pre-Test y dinamicas antes de iniciar el taller

La informacion encontrada se recabé con el pre-test, preguntas directas a cada uno de

los participantes, con la dindmica de “redactando un e-mail”, con su Curriculum inicial (que se
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les pidi6 como parte de los requisitos para ingresar al curso) y de los testimonios de los mismos

participantes.

Referente a los resultados se encontr6 que ninguno de los participantes tenia

conocimiento de lo que abarca, ni que es el Marketing Personal.

De acuerdo a la Gréfica 4, se observa que solamente el 16% de los participantes tenian
claras sus fortalezas, debilidades y una exposicidn preparada de como se definen ellos mismos,
las competencias que poseen y tenian conocimiento también de las preguntas que se suelen
hacer en la entrevista de trabajo, Unicamente 4 de los 12 participantes habia asistido
anteriormente al menos a una o0 mas entrevista de trabajo, por lo que dichos comparieros ya
poseian cierto conocimiento en cuanto al como vestirse, qué preguntas realizan los reclutadores,

asi mismo dichos participantes entregaron un curriculum adecuado.

Durante el Taller se les brindaron las estrategias del Marketing Personal y puntos basicos
que todo reclutador evalla en los candidatos durante una entrevista de trabajo, se les ensefi6 a
ubicar en un primer instante sus debilidades y fortalezas, asi como la forma adecuada de
expresarlas durante el proceso de seleccion, la mejor manera de tener un primer acercamiento
con el reclutador, asi como la importancia de vestirse adecuadamente y cémo seguir el proceso

de seleccion.

De tal forma que al terminar los temas se les realizo una dinamica para evaluar lo
aprendido durante la tematica, y se brindd retroalimentacion, por ultimo, al finalizar el taller se
les pidio contestar un post-test y pasar a una entrevista simulada para evaluar los conocimientos

y estrategias adquiridas, en la cual se obtuvieron los siguientes resultados.
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Grafica 6, Resultados obtenidos al terminar el curso por medio del post-test, entrevista y evaluacion de las

dindmicas del curso.
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Al terminar el taller, tal como se observa en la gréafica 5, se registraron las respuestas
correctas del pre-test y el desenvolvimiento en las dindmicas ya con los conocimientos
adquiridos del curso. Al compararla con los resultados del primer test se obtiene la siguiente

grafica:
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Grafica 7, comparacion de resultados antes y después del Taller.

Se puede observar en la Grafica 6 que hubo un cambio significativo en los participantes
después de haber tomado el curso “Disefando tu Marca Personal para una Entrevista de

Trabajo”, se encontro que:

e EI 100% de los participantes obtuvieron el concepto del marketing personal y como
podria ser aplicado a sus vidas.

e EI 91.2% de los participantes lograron identificar y comunicar de manera efectiva
quienes son, como se definen, cuales son sus fortalezas y areas de oportunidad, asi como

la manera méas adecuada de presentarlas en una entrevista de trabajo.
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e Solo el 83% de los participantes lograron identificar su mercado objetivo, determinaron
para una situacion simulada si cubrirdn o no con un perfil publicado y si debian o no
postularse a la vacante, asi también redactaron adecuadamente un correo para un
reclutador sin errores, de acuerdo a lo visto durante el taller.

e E| 100% de los participantes comprendieron la importancia de la vestimenta adecuada
para una entrevista laboral y seleccionaron sin errores una vestimenta de forma simulada
para una entrevista laboral.

e Solo el 83% de los participantes logré entregar un curriculum apto para una entrevista
de trabajo, entre los errores mas comunes era sobre todo la ortografia, redaccion y la
ausencia de datos claves.

e Por Ultimo, se realizd la entrevista simulada en la que exclusivamente el 83% de los

participantes al finalizar el taller se desempefiaron de manera efectiva en ella.

En resumen, los participantes que tomaron el curso lograron demostrar las
herramientas y los conocimientos que les permitiran enfrentar a futuro una entrevista de trabajo,
con dichos resultados se puede decir que el tomar el curso les brindé competencias que les

permitiran tener mayores posibilidades de quedarse con un puesto en el mercado laboral.
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4.6 Conclusiones y Discusiones.

En el proceso de seleccion el reclutador es el primer filtro presencial que enfrenta el
candidato y es muy importante la impresion que logre causarle para asegurar un puesto en los
siguientes filtros. Los Analistas de Recursos Humanos son personas que estdn desempefiando
la mision de cubrir las necesidades de personal de una empresa y buscan al candidato idéneo

para el puesto.

Comprender el concepto de Marketing personal permite a los profesionistas ver la idea
de que conocer e impulsar su figura y potencial personal para sacarse el maximo partido, es
idéntico a lo que el Marketing hace con sus productos y o servicios antes de lanzarlos al

mercado.

De esta manera veremos que mejorar y conocer las cualidades del profesionista lo
ayudara a conseguir sus objetivos de insercion al campo laboral de una manera mas sencilla,
facil y rapida, tanto a nivel profesional como personal. EI Marketing personal gestiona sus

recursos de un modo eficaz permitiendo conseguir el empleo que busca.

Podemos concluir que para que los profesionistas puedan adentrarse de forma exitosa al
campo laboral, los estudiantes y profesionistas requieren dominar ciertas herramientas basicas
como son: el saber realizar un curriculum adecuado, expresarse apropiadamente, vestirse segun
convenga para una entrevista, entender cuél es el campo laboral que existe para ellos, cuanto
valen para el mercado y saber que hacer antes, durante y después de la entrevista, estos
elementos que no se ensefian en la Universidad son competencias que les abriran las puertas a

los profesionistas para tener oportunidad de conseguir el empleo que desean.
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Muchos profesionistas y estudiantes no tienen éxito en su bisqueda de empleo porque
no saben como realizar curriculums, no se preparan adecuadamente para su entrevista y no estan
enfocados en causar la mejor impresion y venderse adecuadamente. Es por ello que cursos como
el que se dio: “Diseriando tu marca personal para una entrevista de trabajo” son importantes

para preparar al estudiante que desea ingresar al campo laboral.

Es importante mencionar también que no sélo basta con saber realizar un curriculo o
vestirse bien, sino que el profesionista debe complementarse con competencias como:
Comunicacion Asertiva, Negociacion, Trabajo bajo presion, Trabajo en equipo y Orientacion a
resultados, que son competencias que la mayoria de las empresas requiere y que el profesionista

debe desarrollar pues le ayudara a conseguir sus metas profesionales.

Se debe plantear la situacion de la formacion, distinguiendo entre el crecimiento
evidente de la cobertura de la educacién formal, fuente de las competencias generales necesarias
para insertarse en un mercado laboral moderno, y el desarrollo de la formacion profesional que

aporta las competencias laborales.
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El Marketing personal significa llevar a cabo en un individuo la aplicacion de las
técnicas de Marketing con la finalidad de ayudarle a conseguir alguna meta
profesional. Si se aplica el Marketing hacia una persona que busca empleo, es posible
concebirlo como un producto a venderse a la empresa en la que desea contratarse,
de esta forma las técnicas utilizadas para la venta de un producto como son las cuatro
P’s de la mercadotecnia (producto, plaza, precio y promocion); el Plan estratégico de
Marketing, entre otras estrategias, pueden ser usadas para el impulso de la persona
para con ello sacar su maximo potencial, como hace el Marketing con los productos o
servicios antes de lanzarlos al mercado.

De esta manera se ensefiara a través de un taller a los psicologos las técnicas del
Marketing Personal que le permitirdn gestionar sus propios recursos de un modo
eficaz para poder cubrir y triunfar en un proceso de seleccion de personal.

Pone en sus manos el presente manual, disefiado para servir al instructor de guia

para impartir un curso de Marketing Estratégico, este manual contiene instrucciones,
informacion y el material que el instructor puede utilizar para la presentacion de un
curso de capacitacion dirigido a estudiantes de la facultad de psicologia UNAM.

Tiene una orientacion practica que servird al instructor para capacitar a los
participantes en cuanto a la importancia de conocer el proceso el Marketing hacia una
persona que busca empleo, es posible concebirlo como un producto a venderse a la
empresa en la que desea contratarse.

El presente curso abarca los siguientes temas:

1. DEFINICION MARKETING PERSONAL.
2. IDENTIFICAR PASION Y MERCADO OBJETIVO.
3. ANALISIS FODA.
4. DISENAR PLAN DE ACCION.
5. CURRICULUM.
6. CUANDO LA ESPERADA LLAMADA LLEGA.
7. IMAGEN.
8. COMIENZO DE LA ENTREVISTA.
9. DURANTE LA ENTREVISTA.
10. TERMINO DE LA ENTREVISTA.

Este Manual se encuentra dividido por 2 sesiones de 3:30 horas cada una de ellas,
si desea encontrar un tema especifico podra dirigirse al indice que indica el nUmero
de pagina y asi acceder a dicha informacion.

El curso esta planeado para 20 participantes, se indican también los requerimientos
del lugar donde se impartira la capacitacion y los requisitos de entrada para los
participantes. Y la bibliografia que el instructor podra buscar para tener mas
informacion sobre el tema.




Se colocaron recuadros color azul que indican lo que el instructor deber& decir y
explicar a los participantes del curso.

Antes de la sesion vienen las guias de instruccién de cada una de ellas las cuales
indican las actividades que realizara tanto el instructor como el participante, el
material que se necesita para la sesidon y el tiempo parcial para cada una de las
actividades planeadas.

Al finalizar el manual se encuentran anexados los materiales que se ocuparan para
las actividades tales como: presentacion de power point.




Objetivo general del curso

Capacitar a los psic6logos en materia de Marketing Personal, con un taller que
les brinde las herramientas basicas para presentarse en una entrevista de
trabajo.

Programa del curso y objetivos.

Secuencia de los temas a abordar con sus respectivos obijetivos:

1. DEFINICION MARKETING PERSONAL.
El participante identifique por escrito la definicion de Marketing Personal, asi
como los aspectos que lo conforman, de acuerdo a la informacién
proporcionada en el tema, sin ayuda del manual con el Post- test.

2. IDENTIFICAR PASION Y MERCADO OBJETIVO.
El participante identificara sus pasiones y el mercado objetivo al que desea
llegar por medio de la actividad de IMAGINERIA con ayuda del manual,
conforme al contenido del taller.

3. ANALISIS FODA.
El participante identificara, sus Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas FODA aplicandolos en nuestra Marca como un producto, acorde
al manual y a lo visto en el taller.

4. DISENAR PLAN DE ACCION.
El participante identificara y redactara los 5 componentes de un correo
electronico enfocado al disefio de Plan de accidn, sin ayuda del manual acorde
a lo aprendido en el taller

5. CURRICULUM.
El participante modificara su curriculum conforme a las caracteristicas
marcadas en el mercado laboral de acuerdo al manual y a lo visto en el taller.

6. CUANDO LA ESPERADA LLAMADA LLEGA.
Que el participante identificara la forma adecuada de reaccionar ante una
llamada de un reclutador, de acuerdo a la informacion proporcionada en el
tema, sin ayuda del manual.

7. ANTES DE ACUDIR A UNA LA ENTREVISTA.

El participante identificara, los puntos principales que debe preparar para su
llegada con el reclutador, acorde al manual y a lo visto en el taller.
8. IMAGEN.

El participante identificara por medio de imagenes la forma adecuada de vestir
para una entrevista, conforme al contenido del taller.

9. DURANTE LA ENTREVISTA.
El participante identificara las técnicas asertivas de cOmo contestar
adecuadamente a las preguntas mas utilizadas por los reclutadores, sin ayuda

del manual acorde a lo aprendido en el taller.
10. TERMINO DE LA ENTREVISTA.




El participante identificara la forma correcta de cerrar una entrevista de acuerdo
al manual y a lo visto en el taller.

A continuacion, se presenta una tabla con los requerimientos del lugar donde se
efectuara el evento de capacitacion.

INSTALACIONES MOBILIARIO DISTRIBUCION
e Facultad e Aulaamplia para 20 e Mesas distribuidas en U.
de personas e Mesa de apoyo para el
Psicologia e lluminacion instructor enfrente del grupo
UNAM e Aulalimpiay y al centro para visibilidad
ordenada de todos los participantes.
e Energia eléctrica. e En caso de formacién de

pareja de reclutador y
candidato, el instructor
tomara funcién de
reclutador enfrente del
grupo y al centro para
visibilidad de todos los
participantes los demas
distribuirlos de igual forma
en U.

REQUISITOS DE ENTRADA * Que los participantes sean estudiantes o
AL CURSO DE egresados de Psicologia inscritos en la Bolsa
CAPACITACION. de Trabajo de la Facultad de Psicologia UNAM.

MATERIAL DIDACTICO DE APOYO

4 Presentacion de Power Point anexa en el presente manual.
4 Manual del Instructor

4 Manual del Participante ( uno por cada participante)

& Etiquetas

4 30 lapices

4 30 Plumas




4 30 sacapuntas

4 30 Gomas

4 Pantalla Blanca

& Figuras y vestimentas en papel pellon
Diurex

INSTRUMENTOS DE EVALUACION.

Pre-test
Pos-test
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“Disefiando tu
Marca Personal

para una * Primera sesion

entrevista de
trabajo"

Duracioén * 3 Horas.
(180
minutos)

Antes de iniciar

la sesion

El instructor debera tener listos:

e Lalaptop y el cafién funcionando.

e La presentacion de Power Point incluida en un disco en este manual.

e Las etiquetas del numero total de participantes para sus nombres.

e Su propio gafete, que debera ya traer puesto.

e La lista para el registro de los participantes.

e Boligrafos.

e Lapices ya con punta para cada uno de los participantes.

e Una mesa a la entrada del lugar donde se impartira la capacitacion con la lista
de asistencia de los participantes y los gafetes preparados para cada uno de
ellos.

El instructor deberd llegar una hora antes de la hora de inicio de la sesion para tener
los materiales preparados y el lugar acomodado y limpio para la sesion, debera
colocarse su gafete y se les indicara que tomen asiento conforme al orden en el que
vallan llegando evitando dejar lugares vacios de las bancas acomodadas en U.

Se presentara diciendo su nombre a los participantes y una breve explicacion sobre
su trayectoria laboral en la cual indicara la carrera que estudié (si es el caso), su
trabajo actual, cuantos afos lleva laborando.

Realizara la dinamica llamada RULETA para la presentacion de los participantes se
les dard las siguientes instrucciones:

Cada uno debera presentarse indicar su nombre, el area a la que pertenece y sus
expectativas del curso, teniendo un minuto para que terminen de presentarse ante
todos los participantes.




Al terminar encendera el
cafibn y colocara de
fondo la  siguiente

portada de la
presentacion de
PowerPoint:

Para posteriormente colocar el objetivo general del curso.

Se le pide a uno de los participantes que de su manual lea el objetivo general del
curso.

Escuchara atentamente sus dudas, comentarios, para poder dar una Introduccién a
la primera sesién, dandole al participante para que responda el pre-test para
identificar la linea base en la que se encuentra en un proceso de seleccion. Tendran
25 min para responder después de los 25 min se les mencionara si todavia falta
alguien por terminar de responder que tienen 5 min para concluir.

Cuando concluyan se le pedira la participante que por favor valla pasando su Pre-
test.

1. Elinstructor posteriormente dard comienzo con el primer tema
DEFINICION MARKETING PERSONAL.

Que el participante identifique por escrito la definicién de Marketing Personal, asi como

los aspectos que lo conforman, de acuerdo a la informacion proporcionada en el tema,
sin ayuda del manual con el Post- test.

Y dira lo siguiente:

En este taller de “Disefiando tu Marca Personal para una entrevista de trabajo”
abordaremos temas como definicion de marketing personal, identificar pasion y
mercado obijetivo, analisis foda, disefiar plan de accién, curriculum, cuando la




esperada llamada llega, imagen, comienzo de la entrevista, durante la entrevista y
término de la entrevista. El marketing personal se encarga entonces, de la persona,
consiste en el uso de las herramientas tradicionales vendiéndose como profesional,
realzando sus cualidades y mostrando su valia, sirviendose marketing de promocién
y venta, siendo en este caso el producto la persona misma. Para ello de los recursos
gue se utilizan para dar a conocer un producto, permitiéndoles adquirir nuevos
conocimientos totalmente aplicables en su vida laboral.

Antes que nada quiero explicarles Que es Marketing Personal y su importancia.

No encuentra trabajo el que mas sabe sino el que tiene una mejor capacidad para
venderse y presentarse en un momento Unico mejor conocido como el proceso de
seleccion en el que en 20 minutos se trata de identificar si esa persona puede
contribuir en algo a la empresa en la que el candidato debe venderse y presentarse
de modo efectivo para conseguir el empleo.

Un método que puede ayudar a venderte de manera mas efectiva es el MARKETING
PERSONAL.

El Marketing Personal: “Es un sistema total de actividades ideado para planear
productos en este caso personas, satisfactores de necesidades y deseos, desarrollar
estrategias comerciales como la segmentacion para saber a qué mercado laboral se
dirigen, el andlisis personal de cada persona a lo largo de su vida , posicionamiento
en donde van a querer ubicarse en la mente del empleador y de sus conocidos,
estrategias del marketing es decir la asignacion de sueldos a negociar (precio),
promocién o comunicacion integral ,en este caso C.V. , Carta de presentacion,
entrevistas. y promoverlos y como llegar a los mercados meta (Distribucion), a fin de
lograr los objetivos personales.




2. EL instructor pasara al segundo subtema que es IDENTIFICAR PASION
Y MERCADO OBJETIVO:

El participante identificara sus pasiones y el mercado objetivo al que desea llegar por
medio de la actividad de IMAGINERIA con ayuda del manual, conforme al contenido
del taller.

Teniendo la vision de que el participante va ser el PRODUCTO tendra explicarles:

El Autoconocimiento es Identificar pasion:

. Pensar en lo que mas disfruta hacer y en que disfrutaria trabajar mas
. Evaluar habilidades, intereses, valores, vision de vida, y caracteristicas
personales

Lo primero que debemos de conocer es que queremos, y cual es nuestra vision a
futuro, ¢ hacia donde queremos dirigir nuestra vida? y escribirlo para concentrarnos en
esto que queremos hacer. Para ser exitoso en la vida, debe tener pasién con lo que
hace y quiere hacer. Uno de los componentes mas importantes del Marketing es la
pasion que uno transfiere en sus relaciones interpersonales y con su trabajo.




Para asi poder identificar cuél sera su Mercado objetivo

Investigar las oportunidades que tienen dentro de la profesion, y oportunidades dentro
de la empresa.

Ver hacia dénde se mueve el mercado, que industrias esta contratando, de acuerdo a
mis valores y a mi persona.

Saber en qué tipo de industria y que empleo deseas tener, muchos reclutadores
preguntan, si tu pudieras escoger el trabajo de tus suefios ¢ cual seriay cual el tipo
gue cargo que desempefaria? esperan escuchar que tengan claro que es lo que
quiere hacer y en qué tipo de industria desea trabajar, porque buscara esos empleos
gue se parezcan a su ideal, para que se sienta a gusto con lo que hace.

Al concluir de explicarles el subtema le instructor les pedira que cierren los 0jos y se
pongan comodos muestras se coloca una melodia relajante el instructor les dira que
a continuacion les estaras realizando unas preguntas ellos deben enfocarse en como
se ven y se sienten en relacion a estas.

e CoOmo eres cuando estas vibrante, lleno de vida e involucrado en lo que estas
haciendo?

¢,Cudles han sido los momentos magicos que has experimentado en tu vida?
¢, Qué emocion te despierta cuando logras tus propositos?

¢, En dénde te ves laborando?

¢, COmo te sientes estando ahi?

¢, Como te ves en 5 afios?

¢, Qué emociodn sientes al verte?

Se les dara una breve resumen (semblanza) de la importancia de identificar su
Mercado Objetivo esta conectada con tu propdésito y llamado en la vida. Es esa tarea
gue te permite experimentar satisfaccion, un intenso gozo y felicidad. Tu Pasion es lo
gue serias capaz de hacer aun sin que te pagaran, totalmente gratis. Es esa
actividad que hace que te brillen los ojos y se te acelere el corazon. El 80% de los
trabajadores esté insatisfecho con sus trabajos. Si no amas lo que haces, si no te
estas divirtiendo actualmente en tu trabajo, si no estds empleando tus mas valiosos
dones y talentos, sera bastante improbable que alcances tu maxima realizacion. Por
encima de todo, sé fiel a ti mismo, pon tu corazén en lo que haces, y si no puedes,
entonces tal vez debas preguntarte: ¢ Qué estoy haciendo aqui? ¢ Es este el rumbo
gue quiero darle a mi vida?




3. EL instructor pasara al tercer subtema que es ANALISIS FODA:

Donde el participante identificara, sus Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas FODA aplicandolos en nuestra Marca como un producto, acorde al
manual y a lo visto en el taller.

Debemos recordar que en el mercado laboral, cada individuo debemos presentarnos
con una identidad propia que signifique un aporte de valor a las organizaciones, de
manera que signifique una mejora en la incorporacion a la empresa.

Para conocer mas de nosotros mismos, tenemos que hacer un alto en el camino
para poder realizar un diagndstico que nos permita conocer nuestras fortalezas y
debilidades, nuestras amenazas y oportunidades. Es el bien conocido como FODA,
pero tenemos que realizarlo enfocando nuestra Marca como un producto. Somos el
producto que queremos vender, a esa empresa que quiere contratar un perfil
profesional y con mucho talento. Por o cual se recomendaria que hagas el siguiente
analisis en el que te hagas las siguientes preguntas:

Fortalezas:

En las fortalezas buscaremos respuestas a estas dos preguntas; ¢ En que eres
bueno? ¢ Tienes algo que te diferencia, de los otros?.

Debilidades:

Descubriremos también cuales son nuestras debilidades; ¢ En qué puedes mejorar?
¢, Tienes menos ventajas que otros?

Oportunidades:

Descubrir realmente cuales son mis oportunidades; ¢ Que oportunidades tienes a tu
alcance? ¢ De qué tendencia del mercado te puedes beneficiar?

Amenazas:

Y cuales son las amenazas que te puedes distraer o que te pueden hacer
competencia y poner trabas para conseguir tu meta.

Se les pedird a los participantes que en el manual del participante vallan a su
seccion de anexos para que realicen su propio analisis FODA.

Al concluir este andlisis se les da un pequefia retroalimentacion o que areas notaron
gue pueden fortalecer para poder cerrar el tema.




Se les dara una breve resumen (semblanza) de la importancia de identificar
Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas FODA aplicAndolos en nuestra
Marca como un producto

En el Marketing Personal tengo que saber: qué es lo que ofrezco, quien soy , como
me promociono, en que soy el mejor, cuanto cuesto, como me ve la gente, donde y
como me pueden encontrar.

Gracias a este pequefio andlisis previo, se puede comenzar a decidir y concretar
cual va a ser mi objetivo, donde me quiero enfocar, cual es la empresa en la que yo
quiero trabajar y para eso tenemos que plantear un plan de marketing efectivo.

4. EL instructor pasara al tercer subtema que es DISENAR PLAN DE
ACCION.

El participante identificara y redactara los 5 componentes de un correo electronico
enfocado al disefio de Plan de accion, sin ayuda del manual acorde a lo aprendido
en el taller.

El instructor debe tener claro que el Plan de Accidn es la descripcion y programacion
de todas las acciones requeridas a considerar dentro de un marco de tiempo.

Recordando que las acciones que vamos a realizar son para conseguir el empleo
gue deseo.Hacer acciones, no solo imaginar, realizar llamadas, investigar en
internet, abrir portales de empresas, mandar curriculums. Afuera hay empresas que
necesitan de ti

Recuerda: “El proceso empieza desde que se ponen en contacto con la empresa”

Las primeras lineas deben usarse para explicar, de una manera muy concisa, la forma
en que se enterd de la vacante. Es muy importante ser directo y vigilar nuestra
ortografia, ya que es el primer contacto con el reclutador. Explicar nuestra trayectoria
en el correo es un recurso exagerado, ya que para eso precisamente estamos
enviando el CV.

Las primeras lineas deben usarse para explicar, de una manera muy concisa, la forma
en que se entero de la vacante

Es importante que ademas de enviar el CV como documento adjunto, que se agregue
en el cuerpo del mensaje, de esta manera, garantizamos su lectura, pues mucha de
la informacién adjunta tiende a dafarse. Ademas, facilitamos el trabajo a quienes
diariamente reciben numerosas hojas de vida. También resulta muy atractivo afiadir




hipervinculos donde se puedan consultar proyectos donde ha participado o
documentos que usted mismo ha elaborado. Antes de enviarlo al destinatario, es
conveniente que lo mandemos a nuestro propio buzoén, de esta forma podemos
verificar que toda la informacion llegue en el formato que deseamos.

Al comcluir de explicar el subtema el instructor les indicara que en su manual del
participante lo abran su manual y se dirijan a la parte de anexos que tiene como
titulo Redacta un correo electronico de como te postularias para una oportunidad.

Se les pide a los participantes que de forma individual deberan identificar y redactar
los 5 principales componentes de un correo electronico sin ayuda del manual acorde
con lo aprendido en el taller. Y se llevaran de tarea despues de realizar la actividad
la repitan en su casa para ver sus mejoras en la redaccion de este.

Es importante escribir bien un e mail porque es el primer contacto, y muchas veces
el Unico, que se tiene con la otra persona. Escribir con errores ortograficos,




emoticones o una mala redaccion puede llevar el mensaje de que no eres
profesional o que no te tomas en serio tu labor.

Te damos las claves para una comunicacion escrita efectiva a través del correo
electrénico:

e Ortografia y gramética: la regla de oro. Un texto bien escrito y sin errores
obvios de ortografia no solo denotan inteligencia, demuestran que la personas
es capaz de hilar ideas de forma coherente. Programas como Speckie
corrigen la ortografia en la red o incluso navegadores como Google Chrome
ya lo traen integrado.

e Usa una sola fuente: unir frases en Arial con destacados con Helvética e
hipervinculos en Times New Roman no solo se ve mal, estéticamente
hablando, también dificulta la lectura de un texto. Ademas, manda la sefal de
ser una persona inestable y poco organizada. Y jamas uses Comic Sans, esa
fuente es para asuntos personales nada mas.

e No escribas con mayusculas: escribir con letras capitales es sinonimo de
gritar o demandar. Por ejemplo no se entiende lo mismo por “necesito
contactarte” a “NECESITO CONTACTARTE”, pues el segundo demuestra
rudeza y mala educacion.

e Equivocarse con el destinatario: tomate un segundo para asegurarte que el
correo que pasaste unos minutos redactando cuidadosamente esta dirigido a
la persona adecuada, con la direccion correcta.

e Asuntos: nunca mandes correos sin un Subject o Asunto. Es educado y nos
permite titular el mensaje con lo que queremos (“Vacante R.H.”)

e Firmas locas: evita que tu rubrica en el correo de trabajo tenga personajes de
Disney, animaciones .giff, en colores estrambéticos y en Comic Sans, y con
frases inspiracionales o en otro idioma.

e Saludos y despedidas: trata de abrir la conversacién con un saludo
semiformal y educado, nunca con una pregunta directa porgue pareceria un
ataque frontal.

e Serenidad y Paciencia: si tras haber enviado un correo no recibes una
respuesta, deja pasar 24 horas (dentro de lo posible) para volver a intentarlo.
Si reenvias el mismo correo 30 veces solo lograras que el destinatario se
harte, borre todos tus correos y te bloquee de su cuenta

5. El instructor pasara al quinto subtema CURRICULUM

El participante modificara su curriculum conforme a las caracteristicas marcadas en
el mercado laboral de acuerdo al manual y a lo visto en el taller.




El instructor debe tener claro que el CURRICULUM ElI curriculum vitae es una de las
herramientas mas importantes de tu vida profesional y todos debemos aprender a
redactarlo y mantenerlo actualizado.

Curriculum Vitae

El curriculum es el resultado de la investigacion que yo hago de mi mismo, todo lo que
he colocado aqui es porque tengo interés de que me lo pregunten dentro de la
entrevista. Debe ser hecha de acuerdo a la empresa y al perfil al que yo me estoy
postulando.

A partir de mi experiencia ajustar mi curriculum de forma consistente con la empresa
objetivo, es necesario irlo ajustando de acuerdo a lo que me pide la empresa y que
puesto voy a ocupar.

No debe ser mayor a las dos paginas, siempre hablar con la verdad, colocar fotografia,
la hoja de referencias iria a parte solo cuando se le solicite, todo lo puesto en el
curriculum debe ayudar a que me acepten dentro del trabajo. Ser estratégico en lo
gue escribo.

El instructor debe de mencionarles como hacer el curriculum.

Nombre completo

Carreray area de especializacion.

Direcciéon: Delegacion, Colonia, Codigo postal.
Teléfono particular:

Teléfono celular:

E-Mail:

Nacionalidad, estado civil, Edad.

Objetivo Profesional

Formacion Académica

Duracion  Nombre del la institucion. Campus
mes/afio  Carrera / Especializacion.

Experiencia Profesional
Duracion  Puesto:
mes/aiio Nombre Empresa:
Funciones desarrolladas.




Logros alcanzados:

Formacion complementaria.
Diplomados / certificaciones / Talleres / cursos.

Duracion Nombre:
mes/afio Lugar de imparticion.

Idiomas

Listar los diomas, certificados obtenidos, nivel o dominio escrito o
hablado.

Inglés: First Certificate (B2). Alto nivel hablado y escrito. Espafiol:
Nativo.

Paqueteria Office / Programas que
manejas.
Porcentajes

Areas de interés.

Se les dara la despedida de esta primera sesion mencionandoles que deben traer el
curriculum actulizado para la siguiente sesion.




“Disefiando tu

Marca Personal L
* Segunda sesidn

parauna
entrevista de
trabajo"

Duracioén * 3 Horas.
(180
minutos)

Antes de iniciar
la sesion

El instructor debera tener listos:

e Lalaptop y el cafién funcionando.

e La presentaciéon de Power Point incluida en un disco en este manual.

e Las etiquetas del nimero total de participantes para sus nombres.

e Su propio gafete, que debera ya traer puesto.

e Figuras y vestimentas en papel pelldon

e Diurex

e La lista para el registro de los participantes.

e Boligrafos.

e Lapices ya con punta para cada uno de los participantes.

e Una mesa a la entrada del lugar donde se impartira la capacitacion con la lista
de asistencia de los participantes y los gafetes preparados para cada uno de
ellos.

El instructor deberd llegar una hora antes de la hora de inicio de la sesién para tener
los materiales preparados y el lugar acomodado y limpio para la sesion, debera
colocarse su gafete y se les indicara que tomen asiento conforme al orden en el que
vallan llegando evitando dejar lugares vacios de las bancas acomodadas en U.

Esta segunda sesion de igual forma pasaré a los participantes y haréa que firmen la
lista y se coloquen su gafete y dira lo siguiente.




Buenos dias. Me alegra volverlos a ver. Tomen asiento, les solicitara que muestren
su C.V. actualizado para poder comenzar con la sesién del dia a cada uno en su
mesa. Se hara un breve recapitulacion de la sesidén pasada.

Hoy trabajaremos diversos temas de Proceso cuando la esperada llamada llegay
el proceso para prepararte para una entrevista.

Por lo que se les pasara un video de simulacion de una entrevista para poder entrar
en un contexto mas enfocado a la sesion del dia

6. El instructor vera el siguiente subtema CUANDO LA ESPERADA
LLAMADA LLEGA

Que el participante identifique por escrito la forma adecuada de reaccionar ante una
llamada de un reclutador, de acuerdo a la informacion proporcionada en el tema, sin
ayuda del manual.

El instructor debe saber que CUANDO LA ESPERADA LLAMADA LLEGA




La seleccidn de personal con el fluir de un rio, debes dejarte llevar por él segun
marque el seleccionador, cualquier piedra en el camino a la que quieras agarrarte y
le haga perder el ritmo te puede perjudicar.

Ha llegado el momento, pero antes de empiecen a bailar y gritar como si no hubiera
un mafana, deberias tener en cuenta algunas consideraciones y no perder los nervios
(es muy importante que ejecutes tu escucha activay no te dejes dominar por la
tension).

Si te [laman y no puedes atender al reclutador/a.

En algunos casos la llamada para una entrevista los pilla desprevenidos, en su puesto
de trabajo actual, conduciendo, en un entorno con ruido y no pueden tomar la llamada
comentarles si podes llamarle al teléfono que nos aparece, y en qué horario, explicar
las razones de no poder atenderle en este momento, se trata de que llames td, no de
volver hacerle llamar; salvo que la persona que nos llama indique lo contrario.
Libretay pluma.

No seria el primero que con la euforia dice que si a todo y una vez se le pasa el
“subidon de felicidad” no sabe ni quién ni el lugar donde va a tener dicha entrevista.
Unido a lo anterior, seria conveniente que tengas a mano un lugar para tomar
anotaciones.

Pregunta quién es la persona que va a entrevistarte.

Nuevo no es que la persona a entrevistar llegase al lugar de la entrevista sin saber
por quién preguntar, o le espete a la persona de recepcion o secretaria: yo venia a
una entrevista aqui...Recuerda tienen mas de 15 personas haciendo procesos no eres
el unico.

Solicita un teléfono.

Pide un teléfono de contacto para avisar de un retraso o cancelacion de la cita

Si no puedes acudir a la entrevista por un compromiso ineludible.

Cuando la entrevista coincide con otra actividad explica por qué no puedes acudir,
para poder reprogramar la entrevista

Confirma la direccion y pregunta.

Muchos entrevistados por miedo a preguntar anotan incorrectamente la direccion o
simplemente no corroboran la direccion.

Informacién o documentacion adicional.

Comenta al entrevistador si va a necesitar tu CV o cualquier otro documento que
estime oportuno.




Cuida el tono.

Es muy importante la primera impresion, en este caso acustica, que recibe la persona
que te llama, sonrie, pero cuidado con la risa nerviosa, causa un mal efecto; evita el
tono lastimero y sobre todo, no griten.

Agradece la llamada.

Da las gracias por haberte llamado y expresa tu satisfaccibn por mantener un
encuentro con ellos.

7. Elinstructor vera el siguiente subtema IMAGEN.

El participante identificara por medio de imagenes la forma adecuada de vestir para
una entrevista, conforme al contenido del taller.

El instructor antes de comenzar con la sesion les pedira que se dividan en 3
equipos. Para comenzar la actividad ¢ Cémo vestirme?

En una pared opuesta colocaran figuras de personas y en otro lado ropa se les
pedira a los participantes que el primero que vista su persona gana.




Esta actividad tendra como fin poder en ensefiarles que por no tener tiempo o un
cuidado se pueden presentar de una manera desalineada o no correspondiente a la
imagen que quieren proyectar

Ir bien vestido a la entrevista de trabajo es fundamental. La imagen dice mucho de ti,
asi que cuando te presentes en una entrevista, ten en cuenta la imagen de la
empresa y arréglate conforme a ella.

Vestirse bien no significa necesariamente ir siempre de traje. El truco esta en
mostrarse tal como se es, pero procurando transmitir una imagen profesional y
fiable. A continuacion te indicamos unos pequefios consejos sobre los que no
deberias hacer.

Por norma general, son mejores los colores conservadores en algun tono azul o gris.
Usar un color negro puede resultar demasiado serio. Si lo usas, asegurate de llevar
otro color cerca de tu cara para suavizar la imagen.

Es preferible usar camisas que camisetas. Si la situacion lo requiere, lleva corbata.
No uses sandalias, chanclas o calzado por el estilo. Es demasiado informal.

Si usas traje, comprueba que te quede bien. Ni demasiado holgado, ni demasiado
estrecho. Intenta llevar trajes a la moda.

No conviene usar pantalones de pescador ni piratas. Tampoco calentadores en las
piernas.

Si eres mujer, no te pintes las ufias con colores chillones ni estramboéticos. Mantén las
ufias cuidadas y limpias.

Evita cargarte de joyeria innecesaria: no uses mas de dos anillos en cada mano o un
pendiente por oreja.

Si optas por llevar las piernas desnudas, usa medias, aunque haga calor. Las medias
pueden ser de color neutral, o de algun color que combine con tus zapatos.

Vigila los complementos. Es mejor usar bolsos discretos y con estilo, que impresos o
demasiado modernistas.

Evita las cazadoras de cuero (chamarras), son demasiado deportivas.

Cambia la apariencia de tu forma de vestir en una segunda entrevista, cambiando el
color de tu blusa, camisa, o corbata.

Una entrevista no es el lugar adecuado para presumir que estas a la moda, aunque si
te dedicas a alguna carrera relacionada al arte, puedes ser un poco mas apropiado.

En cualquier caso, lo que te pongas debe destacar el hecho de que eres un
profesional, una persona fiable y confiada, lista para trabajar en un nuevo trabajo.










Se les dara un breve resumen (semblanza) de la importancia del subtema IMAGEN
Recuerden que...

“‘Una imagen vale mas que mil palabras” y “Las primeras impresiones son las mas
importantes”.




8. El instructor vera el siguiente subtema ANTES DE ACUDIR A UNA
ENTREVISTA.

El participante identificara, los puntos principales de su llegada con el reclutador,
acorde al manual y a lo visto en el taller.

El instructor debe saber que La entrevista es la herramienta que més valoran los
reclutadores porque es el momento de la verdad: ver frente a frente al candidato.
Muchas veces un curriculo nos dice mucho de la persona pero es muy distinto
tenerlo en frente y constatar su presencia, donde se evallan las habilidades de
comunicacion y personalidad.

Se les mencionara que no tengan miedo, mirenlo como una gran oportunidad al
puesto que han logrado que les llamen para una entrevista. Es su momento para
lucirse sin ser arrogante y convencerlos de que eres el mejor.

e Hacer un analisis previo de nosotros/as mismos/as analizando nuestros puntos
fuertes y deébiles, reflexionando sobre nuestras cualidades personales,
profesionales, debilidades o mejoras. Una herramienta que nos puede ser de
gran utilidad es el analisis FODA que se hizo la clase anterior.

e Recopilar informacion sobre la empresa (sector al que se dedica, situacion en
la que se encuentra, n° de empleados, etc) y sobreel puesto
ofertado (funciones, caracteristicas, habilidades requeridas, etc) con esto
demostraremos al seleccionador/a que tenemos verdadero interés en formar
parte de la organizacion.

e Preparara respuestas a posibles preguntas que puedan hacerte, ademas
de conoce a la perfeccion tu CV. Confirma la asistencia, hora y fecha de la
entrevista y asegurarte que sabes llegar correctamente al lugar de la entrevista,
ya que es recomendable no sdélo ser puntual, sino incluso llegar unos minutos
antes de la hora citada.

e Oftro aspecto atener en cuenta es ¢, COmo vestirse para la entrevista de trabajo?
Debemos pensar que la imagen que demos dirA mucho de nosotros, por eso,
deben tener en cuenta el tipo de empresa a la que acuden y arreglarse en
funcién a la misma y al puesto al que se postulan.

Sin lugar a dudas, la clave para ganar la entrevista, y convertirte en el elegido radica
en el nivel de confianza personal, en sus conocimientos, habilidades adquiridas
sobre los diferentes aspectos y factores que intervienen en el proceso de ser
entrevistado.



http://portalvirtualempleo.us.es/perfil-y-objetivo-profesional/
http://portalvirtualempleo.us.es/perfil-y-objetivo-profesional/
http://ivanmb.com/como-hacer-un-dafo-personal-ejemplo/

Se les dara un breve resumen (semblanza) de la importancia del subtema ANTES
DE ACUDIR A UNA ENTREVISTA.

Antes de ir a la entrevista tienen que prepararse:
° Investiga bien sobre la empresa y el sector.

) Revisen varias veces su curriculumy lo que han incluido en la carta de
presentacion.

° Practiquen ser concretos y utilizar ejemplos para las preguntas que les
puedan hacer.

° Ensaya con un amigo o frente al espejo tus respuestas




9. Elinstructor vera el siguiente subtema DURANTE LA ENTREVISTA.

El participante identificara las técnicas asertivas de como contestar adecuadamente a
las preguntas mas utilizadas por los reclutadores, sin ayuda del manual acorde a lo
aprendido en el taller.

El instructor debe saber que Siempre ten presente el tipo de perfil que esta
buscando la empresa. También practica preguntas especificas que te puedan hacer
cuando examinen tu curriculo y vean elementos fuera de lo normal. Por ejemplo, si
estudiaste medicina y ahora te dedicas a comercial inmobiliario o si hay espacios
vacios como tiempo en el que no trabajaste o estudiaste.

Manejar un rango de salario, y considerarlo a la hora de escoger un trabajo. Ver el
rango de salario que ofrecen las empresas para diferentes puestos.

Existen ciertas “preguntas” que mayormente se utilizan durante las entrevistas de
trabajo. Repasa cada una de ellas y practica tus respuestas.

Aqui te incluimos algunas de ellas:




10.El instructor vera el siguiente subtema TERMINO DE LA ENTREVISTA.

El participante identificara la forma correcta de cerrar una entrevista de acuerdo
al manual y a lo visto en el taller.

El instructor debe saber que en el término de la entrevista se realiza un breve
resumen de lo acordado con el entrevistador. Seguramente el entrevistador te he ha
explicado detalles acerca de la empresa, la vacante o el perfil del candidato que
buscan, especificaciones de horarios, etc. Cuando el entrevistador finaliza, es bueno
gue tengas un pequefio resumen con las ideas importantes de lo que habéis
hablado. Y ese pequefio resumen te permitira saber si has entendido todo
correctamente y que has prestado atencion a lo hablado. Y demuestras capacidad
de sintesis.

Para continuar con la despedida siempre debes agradecer el tiempo y el interés en
tu candidatura a la persona que tienes enfrente. Puedes pensar que es su trabajo y




que esta alli para ello, pero a todos nos gustan que nos reconozcan nuestro trabajo
¢y ati te gustan que te lo reconozcan?, estoy segura que también.

Por ultimo, da un apreton de manos firme, y sonrie. Y el entrevistador hara el resto, y
sera él quien te decida si llamarte o0 no. O quizas una nueva entrevista para
continuar con el proceso de seleccidn.

1. No te levantes hasta que el entrevistador no lo haga.

2. No recojas los papeles o curriculum, en caso de que tengas uno tuyo y uno para
el entrevistador, hasta que él no te muestre su intencion de recoger.

3. Siempre despidete con una sonrisa, genera confianza en la otra persona.

4. Recoge tus cosas Yy una vez salgas de la sala, ya te empiezas a poner el abrigo,
dar volumen al movil, ordenar tus carpetas, etc. No lo hagas nunca dentro enfrente
del entrevistador.

5. Muéstrate seguro de ti mismo. Del mismo modo que vas a trabajar el transmitir
confianza y seguridad en tu entrevista, lo debes hacer en la despedida. Cabeza alta
y paso firme a la hora de abandonar la sala de entrevistas.




Al concluir el instructor les preguntara si tienen alguna duda o pregunta.
Escuchara atentamente sus dudas, comentarios, para poder dar una conclusiéon
general de taller

En México, el psicélogo al salir por primera vez en busca de un empleo suele darse
cuenta que posee pocos conocimientos en cuanto a cdmo debe desenvolverse para
afrontar con éxito un proceso de seleccion, se encuentra con diversas situaciones en
su incorporacion al mercado laboral, como lo son: la competencia laboral por las
reducidas plazas de empleo, la subcontratacion, los bajos salarios, la globalizacion,
las nuevas tecnologias, y la especializacion, entre otras; la obtencion de un perfil
profesional idéneo requiere no solo obtener el titulo profesional derivado de la
acreditacion de grados escolares, sino, también, de experiencia y nuevos
conocimientos en cuanto a innovacion y tecnologia; es por eso que es importante
capacitarlos en cuanto a como venderse en el mercado laboral, a pesar de la
cantidad de conocimientos que ofrecen diariamente, limitan el conocimiento sobre
los problemas fundamentales del ser humano y las exigencias del mercado laboral
cada vez mas renovado; El objetivo de esta tesis es plantear las diversas
problematicas que enfrentan un egresado y estudiante de la Facultad de Psicologia
al pasar por un proceso de seleccion en el mercado laboral y como el Marketing
Personal aplicado en un Proceso de seleccion puede marcar una diferencia.

Dandole al participante para que responda el pos -test para identificar los cambios
gue linea base en la que se encuentra en un proceso de seleccion. Tendran 25 min
para responder después de los 25 min se les mencionara si todavia falta alguien por
terminar de responder que tienen 5 min para concluir.

Cuando concluyan se le pedira la participante que por favor valla pasando su Pos-
test y pasando a entrevistar a los participantes que deseen participar en este
proceso.




ANEXOS

DE MANUAL DEL
INSTRUCTOR




Le la siguiente instruccion.

Contesta de la manera mas sincera y honesta contigo mismo las siguientes
preguntas.




Redacta un correo electronico de como te postularias para una oportunidad.




Redacta un correo electronico enfocado al disefio de Plan de accion, sin ayuda del
manual acorde a lo aprendido en el taller.




ANEXO 2

Cartasinstruccionales del
Taller: Marketing Personal
para un proceso de seleccion.



GUIA DE INSTRUCCION PRIMERA SESION

I Nor?at:::rdel “Coémo tener éxito en una Entrevista de trabajo.”

o Capacitar a los psicélogos en materia de Marketing Personal, con un taller que les brinde las
Objetivo del h : basi ista d bai
Taller. erramientas basicas para presentarse en una entrevista de trabajo.

TIEMPO TOTAL

6 HORAS (360 minutos)

DEL TALLER ‘
TIEMPO TOTAL
DE LA .
PRIMERA 3 Horas. (180 minutos)
SESION
‘:\TTRODUCCIO PRIMERA SESION ‘
Tiempo parcial 40 Minutos
para el subtema
Actividades AChi i

| Componentes — . Tecnlf:a Material didactico T|emp ° Evaluaci()n|
| Instructor Participante || instruccional parcial |

Da la bienvenida a los E)r:,:?as?;ntjalon’ Presentacion del o ggntemdo
1.Bienvenida. participantes. ' Expositiva ||expositor .' . .

Escucha con minutos||disponible

atencion.




Pantalla

Computadora con
Power Point cargado

2.Presentacion
del capacitador

Se presenta por su
nombre, trayectoria
laboral en la cual indicara
la carrera que estudio (si
es el caso), su trabajo
actual.

Escucha
atentamente.
Pregunta en caso
de dudas.

Expositiva

5
minutos

3. Técnica de
presentacion

Dirigira la  dinamica
llamada “Ruleta” para la
presentacion de los
participantes.

Pregunta en caso
de dudas.

Realiza la
dinamica de
presentacion
“‘Ruleta”.

Dialogo

:20
minutos

4. Presentacion
objetivo

Se le pide a uno de los
participantes que de su

manual lea el
general del curso.

objetivo

Escucha
atencion.
Pregunta en caso
de dudas.

Lee el objetivo
general del curso

con

Expositiva

Manual
participante

3
minutos




escrito en su
manual de
participante.
Entra al salon Presentaciéon  del Aplicacién
. ’ expositor de Pre-test
toma asiento.
Que el participante Etse Cnlf[grrfente Canon
responda el pre-test L -
Introduccion a la ||para identificar la linea 2;?:;03'%38 y Eéri):lzgga Pantalla : 40
PrImBra SESIen gfmzﬁenﬂ; ° egue 3:: Pregunta en caso | /discusion Computadora con minutos
‘- de dudas. puta
proceso de seleccién. Ayuda con |Ia Power Point cargado
lectura del

objetivo del tema.

20 manuales
participantes

de

GUIA DE INSTRUCCION: ENTREVISTA EXITOSA.
°°’PRIMERA SESION®

S ot 1. DEFINICION MARKETING PERSONAL.
Que el participante identifique por escrito la definicién de Marketing Personal, asi como los aspectos que
Objetivo lo conforman, de acuerdo a la informacion proporcionada en el tema, sin ayuda del manual con el Post-

test.

Tiempo parcial
para el subtema

o]

15 Minutos. \




| | Actividades |

| Componentes

Técnica

Material didactico

Tiempo parcial |

Instructor Participante || instruccional |
Presentacion  del
expositor

Canon
Explicacion  de
que es el Expositiva Pantalla
Marketing Aporta ideas vy bS ) .

Expone el tema. . Dialogo :15 minutos
Personal, sus ejemplos. /di ” Computadora con
iscusion .

componentes vy Power Point cargado
su finalidad

Proyector

20 manuales de

participantes
|Subtema: 2. IDENTIFICAR PASION Y MERCADO OBJETIVO: |
Obietivo El participante identificara sus pasiones y el mercado objetivo al que desea llegar por medio de la
J actividad de IMAGINERIA con ayuda del manual, conforme al contenido del taller.
Tiempo parcial 30 Minutos.
para el subtema
Actividades AChi

| Componentes — . Tecnlf:a Material didactico Tiempo parcial |
| Instructor Participante | instruccional |
1. Explicacion de Expone el tema. A_porta ideas y Exppsmva Presentacion del :17 minutos
los pasos para ejemplos. Dialogo




realizar
analisis.

/discusion

2.Actividad
IMAGINERIA

Se les pide a los
participantes que de
forma individual los
participantes deberan
identificar sus pasiones
para poder identificar, el
mercado objetivo al que
desea llegar por medio de

la actividad IMAGINERIA

Identificara
pasiones para
poder ver el
mercado objetivo
al que desea
llegar por medio
de un la
actividad
IMAGINERIA

Sus

Trabajo
individual en
el

IMAGINERIA

3. Resumen de
lo visto en el
subtema

Se les dara una breve
resumen (semblanza) de
la importancia de
identificar sus pasiones y
el mercado objetivo

El
estara
escuchando con
atencion y
haciendo
preguntas
caso de
dudas.

Participante

en
tener

Expositiva
dialogo.

expositor
Canodn
Pantalla

Computadora con
Power Point cargado

20 manuales
de
participantes
Hojas que contienen
el Cuestionario de
Coaching anexas en
el manual (para
realizar un analisis
reflexivo para un
autoconocimiento
laboralmente).
20 plumas
20 lapices
20 gomas
20 sacapuntas

|

::8 minutos

: 5 minutos

3. ANALISIS FODA.

El participante identificara, sus Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas FODA aplicandolos
en nuestra Marca como un producto, acorde al manual y a lo visto en el taller.




Tiempo parcial
para el subtema

30 Minutos.

Componentes

Actividades

Instructor

Participante

Técnica
instruccional

Material didactico

Tiempo parcial

1. Explicaciéon
del analisis del
FODA,
enfocando
nuestra Marca.

en

Expone el tema.

Aporta ideas vy
ejemplos.

Expositiva
Dialogo
/discusion

2. Actividad
Insercion del

psicélogo en el
mercado
laboral
medio de
Analisis
FODA.

por
un
de

Se les pide a los
participantes que de
forma individual los
participantes deberan
identificar sus Fortalezas,
Oportunidades,

Debilidades y Amenazas
FODA aplicandolos en
nuestra Marca como un

producto

Identificara la
situacion del
psicélogo en el
mercado laboral
por medio de un
Analisis de
FODA.

Trabajo
individual en
el
Analisis de
FODA
Insercion del
psicélogo en
el mercado
laboral.

3. Resumen de
lo visto en el
subtema

Se les dara una breve
resumen (semblanza) de
la importancia de
identificar Fortalezas,
Oportunidades,

Debilidades y Amenazas

FODA aplicandolos en

El Participante
estara
escuchando con
atencion y
haciendo
preguntas
caso de

en
tener

Expositiva
dialogo.

Presentacion del
expositor

Canon
Pantalla

Computadora con
Power Point cargado

20 manuales de
participantes
Hojas que contienen un
Analisis de FODA.
Insercion del
psicélogo en el
mercado laboral
anexa en el manual.
20 plumas
20 lapices
20 gomas
20 sacapuntas

:17 minutos

::8 minutos

: 5 minutos




—

nuestra Marca como un|/dudas.
producto

ISubtema:

4. DISENAR PLAN DE ACCION

!

Objetivo

El participante identificara y redactara los 5 componentes de un correo electronico enfocado al disefio de
Plan de accidn, sin ayuda del manual acorde a lo aprendido en el taller.

Tiempo parcial

25 Minutos.
para el subtema
Actividades Técnica e . . |
Componentes — inst ional Material didactico Tiempo parcial
Instructor Participante || !nsStrucciona |
1. Explicacion de . Expositiva Presentacion del
] o Aporta ideas vy . . ) .
cémo disenar un||Expone el tema. . Dialogo expositor :12 minutos
i ejemplos. ; .
Plan de accién. /discusion
Se les pide a los||Redactaran los 5 Cafion
participantes que  de||principales Trabajo Pantall
5 Actividad forma individual deberan|componentes de|| individual en antalla
Rédacciér? 3’6'} an identificar y redactar los 5|/un correo|| la Redaccion || ad
correo u principales componentes||electronico sin|| de un correo P omplge} tora COZ ::8 minutos
alectronico de un correo electrénicol/ayuda del manuall| electrénico. |FOWer Foint cargado
' sin ayuda del manualiconforme a lo 20 |
acorde con lo aprendido|laprendido en el g manuales
en el taller. taller. e
— participantes
El  Participante Hojas que contienen
3. Resumen de||El instructor le brindaral|estara Expositiva un la Redaccion de
lo visto en elljun resumen de lo visto|lescuchando con dire)'alo o un correo electrénico : 5 minutos
subtema en el subtema atencion y 90. anexa en este
haciendo manual.




preguntas en
caso de tener
dudas

20 plumas
20 lapices
20 gomas
20 sacapuntas

Subtema:

5. CURRICULUM

Objetivo

El participante modificara su curriculum conforme a las caracteristicas marcadas en el mercado laboral de

acuerdo al manual y a lo visto en el taller.

Tiempo parcial

40 Minutos.
para el subtema
| Componentes Actividades — . Tecnls:a Material didactico Tiempo parcial
| Instructor Participante | instruccional
Presentacion del
El Participante expositor
Expone el tema y les pide||estara
1. Expondra la||a los participantes que de|lescuchando con Canon
realizacion  del||/forma individual||atencion,
curriculum identifiquen las||haciendo Expositiva Pantalla
concorde a las||caracteristicas y||preguntas en Dialogo :35 minutos
caracteristicas ||componentes de un C.V.|caso de tener|| /discusién Computadora con

marcadas en el
mercado laboral

realizando
comparativo con el
ellos.

un
de

dudas, aportando
ideas y ejemplos
en relacion a su
curriculum.

Power Point cargado

20 manuales de
participantes
Curriculum del




participante
20 plumas

20 lapices

20 gomas

20 sacapuntas

3. Conclusiones
del tema.

El instructor solicitar que
los curriculums sean
actualizados y traidos
para la segunda sesién

El Participante
estara
escuchando con
atencion para las
indicaciones de la
siguiente sesion.

Expositiva
dialogo.

: 5 minutos

Cierre de la primera sesion del taller.

GUIA DE INSTRUCCION: ENTREVISTA EXITOSA.
°°SEGUNDA SESION®

NEMIEE EE "Cémo tener éxito en una Entrevista de trabajo.”
Taller
o Capacitar a los psicélogos en materia de Marketing Personal, con un taller que les brinde las
Objetivo del h : . . . :
Taller. erramientas basicas para presentarse en una entrevista de trabajo.

TIEMPO 5 HORAS (300 minutos)




HTOTAL DEL

TALLER
TIEMPO
TOTAL DE LA .
PRIMERA 3 Horas. (180 minutos)
SESION
w'ﬁ”ROD”CC'O SEGUNDA SESION
" Tiempo
parcial para el |10 Minutos
subtema
| | Actividades | Técnica Tiempo |
| Componentes . . . Material didactico parcial Evaluacioén
H Instructor | Participante  instruccional
" Da la bienvenida
a los Presentacion del
participantes, al expositor
comienzo del
taller el instructor| Entra al Candn El particioante
les solicitara que||salén, toma sefé\ evaIF:Jado
1. Bienvenida. | muestren su C.V.| asiento. Expositiva Pantalla : 5 minutos con el C.V
actualizado para| Escucha con actualiza.dc.)
poder comenzar atencion. Computadora con

con la sesiéon del
dia.

Power Point cargado




2. Resumen de
la sesion
anterior.
ACTIVIDAD
VIDEO.

El instructor dara
un breve
resumen
recapitulando
que se vio en la
sesion anterior y
se les presentara
un video para
abrir la sesion
del dia, con la
tematica de
entrevista

Escucha
atentamente.
Pregunta en
caso de
dudas y ve el
video
atentamente.

Expositiva

Presentacion del
expositor

Candn

Pantalla

Computadora con

Power Point cargado

6. CUANDO LA ESPERADA LLAMADA LLEGA

: 5 minutos

Que el participante identifique por escrito la forma adecuada de reaccionar ante una llamada de un

Objetivo reclutador, de acuerdo a la informacion proporcionada en el tema, sin ayuda del manual.
Tiempo "
parcial para el 20 Minutos.
subtema
, Actividades ACNi
Componentes — . Tecnlf:a Material didactico Tiempo parcial HH
Instructor | Participante instruccional Hll
Explicaciéon Presentacion del
del tema Aporta ideas Expositiva | expositor
cuando la Expone el tema. b Dialogo :20 minutos
y ejemplos. . . ~
esperada /discusion Canon
llamada llega




sus Pantalla
componentes
y su finalidad Computadora con
Power Point cargado
Proyector
20 manuales de
participantes
Subtema | 7. IMAGEN
i El participante identificara por medio de imagenes la forma adecuada de vestir para una entrevista,

Objetivo .

conforme al contenido del taller.
Tiempo
parcial para el |25 Minutos.
subtema

Actividades ACNi
Componentes — ‘ . Tecnlf:a Material didactico Tiempo parcial
Instructor | Participante  instruccional

Actividad El instructor les/|Atendera las Presentacion del
introductoria a||dara las||indicacion expositor
la tematica. indicaciones para||para  poder

realizar la/ lejecutar la Candn
Explicacion de |actividad actividad. ) .

DY " :25 minutos
la forma| ¢ Cémo Expositiva Pantalla
adecuada de| vestirme? Dialogo
vestir para una /discusion Computadora con
entrevista. Aporta ideas Power Point cargado

y ejemplos.




" Expone el tema. Figuras y "
vestimentas en
papel pellén
Diurex
Subtema: 8. ANTES DE ACUDIR A UNA LA ENTREVISTA. l
o El participante identificara, los puntos principales que debe preparar para su llegada con el
Objetivo reclutador, acorde al manual y a lo visto en el taller.
Tiempo
parcial para el |20 Minutos.
subtema
Actividades aAchi i
{Componentes ‘ o ‘ . Tecnlf:a Material didactico T|em_p<|> H
H Instructor Participante | instruccional parcia H
, Presentacion del expositor
Canon
1. Explicacion Pantalla
de los puntos Aporta ideas Expositiva
principales de Expone el tema. PS Dialogo Computadora con Power Point :20 minutos
y ejemplos. ; ”
su llegada con /discusién | |cargado
el reclutado
20 manuales de participantes.
20 plumas
20 lapices
20 gomas




H 20 sacapuntas H
“HSubtema: | 9. DURANTE LA ENTREVISTA HH
Objetivo El participante identificara las técnicas asertivas de como contestar adecuadamente a las preguntas
mas utilizadas por los reclutadores, sin ayuda del manual acorde a lo aprendido en el taller.
Tiempo
parcial para el 20 Minutos.
'subtema 4
“H Componentes Actividades . Tecnls:a Material didactico Tiempo parcial HH
HH  Instructor | Participante | instruccional HH
Presentacion del
expositor
1. Explicacion Candn
de las técnicas
asertivas de Pantalla
como contestar Expositiva
adecuadament E | tema Aporta ideas Dialodo Computadora con -20minutos
e a lag —XPONe € " ly ejemplos. /di 9 Power Point cargado )
. iscusion
preguntas mas
utilizadas  por, 20 manuales de
los participantes
reclutadores 20 plumas
20 lapices
20 gomas
L 20 sacapuntas




Subtema 10. TERMINO DE LA ENTREVISTA. H

El participante identificara la forma correcta de cerrar una entrevista de acuerdo al manual y a lo visto
Objetivo en el taller.
"rTiempo
parcial para el 40 Minutos.
Lsubtema 4
“H Componentes Actividades Tecnica Material didactico Tiempo HH
HH  Instructor | Participante | instruccional parcial HH

Presentacion del expositor
El

IEe );pon;eel t:m?og Participante Canon

articri) antes que estara

ge P fo?ma escuchando Pantalla
1. Expondra la. . . con atencion, .
forma correcta individual haciendo Expositiva Computad P Point

. o -, putadora con Power Poin ) .
d identifiquen la Dialogo :20 minutos

e cerrar una forma  correcta preguntas en Idiscusion cargado

entrevista. d caso de

e cerrar una i dud 20 les d icipant

entrevista segun ener dudas, manuales de participantes

o aprendido aportando 20 plumas

individualmente | ‘9638 y 20 lapices

ejemplos. 20 gomas
20 sacapuntas




El

El instructor Partlc’lpante
. estara
3 hara la entrega hand
y , del Pos-Test escuchando Expositiva/ . .
Conclusiones . ez ) las L, Hojas de Pos-Test. : 15 minutos
pidiéndoles que | . . dialogo.
del tema. instrucciones
lo respondan.
para poder
contestar el
L Pos-Test. J
" El instrutor "
. El
recogera el Pos- articinante
Recoger el test. Y les P P .
. preguntara Expositiva/ e
Pos-test. preguntara si . . L 125 minutos.
. si tiene dialogo.
tienen dudas y
alguna duda
preguntas.
o pregunta
H APNE—— ENTREVISTA H
Los participantes responderan de manera adecuada a una entrevista simulada, aplicando lo
Objetivo visto en el taller.
"rTiempo
parcial para el 30 Minutos.
subtema

Componentes

Actividades

Técnica Material
instrucciona] didactico

Tiempo parcial H Evaluacién




Par |
Instructor t:;'
nte
El
Par
tici
pan
El te
instructor ’ﬁce:‘ir
El instructor L?‘aa"zara par
realizara una entrevista a
entrevista - de Expositiva/ . . .
. directa a A | ::30 minutos Entrevista
directa a los los for dialogo.
participantes. . . ma
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Objetivo general del curso

Capacitar a los psicélogos en materia de Marketing Personal, con un taller
gue les brinde las herramientas basicas para presentarse en una entrevista
de trabajo.

Programa del curso y objetivos.

Secuencia de los temas a abordar con sus respectivos obijetivos:

1. DEFINICION MARKETING PERSONAL.
El participante identifique por escrito la definicion de Marketing Personal,
asi como los aspectos que lo conforman, de acuerdo a la informacién
proporcionada en el tema, sin ayuda del manual con el Post- test.

2. IDENTIFICAR PASION Y MERCADO OBJETIVO.
El participante identificara sus pasiones y el mercado objetivo al que
desea llegar por medio de la actividad de IMAGINERIA con ayuda del
manual, conforme al contenido del taller.

3. ANALISIS FODA.
El participante identificara, sus Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas FODA aplicandolos en nuestra Marca como un producto,
acorde al manual y a lo visto en el taller.

4. DISENAR PLAN DE ACCION.
El participante identificara y redactara los 5 componentes de un correo
electronico enfocado al disefio de Plan de accion, sin ayuda del manual
acorde a lo aprendido en el taller

5. CURRICULUM.
El participante modificara su curriculum conforme a las caracteristicas
marcadas en el mercado laboral de acuerdo al manual y a lo visto en el
taller.

6. CUANDO LA ESPERADA LLAMADA LLEGA.
Que el participante identificara la forma adecuada de reaccionar ante
una llamada de un reclutador, de acuerdo a la informacién
proporcionada en el tema, sin ayuda del manual.

7. ANTES DE ACUDIR A UNA LA ENTREVISTA.

El participante identificara, los puntos principales que debe preparar para
su llegada con el reclutador, acorde al manual y a lo visto en el taller.
8. IMAGEN.

El participante identificara por medio de imagenes la forma adecuada de
vestir para una entrevista, conforme al contenido del taller.
9. DURANTE LA ENTREVISTA.




El participante identificara las técnicas asertivas de como contestar
adecuadamente a las preguntas mas utilizadas por los reclutadores, sin
ayuda del manual acorde a lo aprendido en el taller.

10. TERMINO DE LA ENTREVISTA.
El participante identificara la forma correcta de cerrar una entrevista de

acuerdo al manual y a lo visto en el taller.

El manual que tiene en sus manos esta escrito con la voluntad de ofrecerle
una ayuday una guia para del taller Disefiando tu Marca Personal para una
Entrevista de Trabajo, que contiene los temas que se abordaran en él y que
le proporcionaran las armas para una nueva forma de ver al Marketing
ayudando a crear nuevas estrategias para sobresalir en la batalla de la
competitividad del mercado,

Selerecomiendaausted que durante el taller tome notas sobre lo que vera,
haga preguntas si le surgen algunas, participe activamente durante el
curso y lleve a la practica todo lo que veaen él.

INRODUCCION.

El Marketing personal significa llevar a cabo en un individuo la aplicacién de las
técnicas de Marketing con la finalidad de ayudarle a conseguir alguna meta
profesional. Si se aplica el Marketing hacia una persona que busca empleo, es
posible concebirlo como un producto a venderse a la empresa en la que desea
contratarse, de esta forma las técnicas utilizadas para la venta de un producto
como son las cuatro

P's de la mercadotecnia (producto, plaza, precio y promocién); el Plan
estratégico de Marketing, entre otras estrategias, pueden ser usadas para el
impulso de la persona para con ello sacar su maximo potencial, como hace el
Marketing con los productos o servicios antes de lanzarlos al mercado.

De esta manera se ensefiara a través de un taller a los psicologos las técnicas
del Marketing Personal que le permitirAn gestionar sus propios recursos de un
modo eficaz para poder cubrir y triunfar en un proceso de seleccion de personal.
Pone en sus manos el presente manual, disefiado para servir de guia.

De esta manera se ensefiara a través de un taller a los psicologos las técnicas
del Marketing Personal que le permitirAn gestionar sus propios recursos de un
modo eficaz para poder cubrir y triunfar en un proceso de seleccién de personal.




1. DEFINICION MARKETING PERSONAL.
El participante identifique por escrito la definicion de Marketing Personal,
asi como los aspectos que lo conforman, de acuerdo a la informacion
proporcionada en el tema, sin ayuda del manual con el Post- test.

El marketing personal es crear una marca personal consiste en identificar,
potenciar y comunicar las caracteristicas personales que nos definen y nos
diferencian, para darnos visibilidad, relevancia y hacernos reconocibles. El
desarrollo de una marca personal puede ser una técnica para la busqueda de
trabajo muy potente, basada en promocionarnos a través de la imagen que
damos y de la percepcion que los demas tienen de nosotros. En este caso, no
so6lo se busca identificar y comunicar las caracteristicas y fortalezas personales,
sino también las profesionales. Para presentarnos a las empresas, debemos
diferenciarnos, dotarnos de identidad y mostrarnos distintos y valiosos.

Notas:

2. IDENTIFICAR PASION Y MERCADO OBJETIVO

El participante identificara sus pasiones y el mercado objetivo al que desea llegar
por medio de la actividad de IMAGINERIA con ayuda del manual, conforme al
contenido del taller.

Teniendo la vision de que vas a ser el PRODUCTO tendras:

El Autoconocimiento es Identificar pasion:

. Pensar en lo que mas disfruta hacer y en que disfrutaria trabajar mas
. Evaluar habilidades, intereses, valores, vision de vida, y caracteristicas
personales

Lo primero que debemos de conocer es que queremos, y cual es nuestra vision
a futuro.




Para ser exitoso en la vida, debe tener pasion con lo que hace y quiere hacer.
Uno de los componentes mas importantes del Marketing es la pasién que uno
transfiere en sus relaciones interpersonales y con su trabajo.

Mercado objetivo

Investigar las oportunidades que tienen dentro de la profesion, y oportunidades
dentro de la empresa.

Ver hacia donde se mueve el mercado, que industrias esta contratando, de
acuerdo a mis valores y a mi persona.

Saber en qué tipo de industria y que empleo deseas tener, muchos reclutadores
preguntan, si tu pudieras escoger el trabajo de tus suefios ¢,cual seriay cuél el
tipo que cargo que desempefaria?

Notas:

3. ANALISIS FODA.
El participante identificara, sus Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas FODA aplicandolos en nuestra Marca como un producto,
acorde al manual y a lo visto en el taller.

Para conocer mas de nosotros mismos, tenemos que hacer un alto en el
camino para poder realizar un diagnéstico que nos permita conocer nuestras
fortalezas y debilidades, nuestras amenazas y oportunidades. Es el bien
conocido como FODA, pero tenemos que realizarlo enfocando nuestra Marca
como un producto. Somos el producto que queremos vender, a esa empresa
gque quiere contratar un perfil profesional y con mucho talento. Por lo cual se
recomendaria que hagas el siguiente andlisis en el que te hagas las siguientes
preguntas:




Notas:

4. DISENAR PLAN DE ACCION.
El participante identificara y redactara los 5 componentes de un correo
electronico enfocado al disefio de Plan de accion, sin ayuda del manual
acorde a lo aprendido en el taller

Considerar dentro de un marco de tiempo las acciones que vamos a hacer para
conseguir el empleo. Hacer acciones, no sélo imaginar, realizar llamadas,
investigar en internet, abrir portales de empresas, mandar curriculums. Afuera
hay empresas que necesitan de ti

1. Identificar los puestos de trabajo que puedes o quieres desempefar.
2. ldentificar posibles empresas

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

4. Planificar el tiempo
5. Buscar puestos vacantes de forma activa
6. Preparacion para una entrevista de trabajo

Muchos profesionales dan por hecho que cualquier empresa deberia
contestarles por el simple hecho de haberles enviado un email y se quejan si no
reciben esa respuesta. Pero no se paran a pensar si realmente merecen obtener
una respuesta.




Antes de que te lleves las manos a la cabeza y digas j¢, COmo? Por supuesto que
todo el mundo merece una respuesta! Piénsalo dos veces.

Personalizar el mensaje y aumentar tus probabilidades a quizas 20 o 30 entre
100.

Por supuesto que te llevara mas tiempo hacer esto, pero también te posicionara
mejor que cualquier otro candidato que esté en el mismo proceso de seleccion.

Si vas mas alla del 99% de candidatos que compiten contigo, obtendras
resultados 10 veces mejores que todos ellos.

Siquieres que alguien leatu email, lo primero que debes hacer es comenzar
por saber que le interesa a tu lector.

1.-¢Mi cuenta de correo electrénico es profesional para que yo pueda
mandar mi CV?

Por ejemplo: chiquita_sexy@hotmail.com 6 Bomberocaliente @Hotmail.com

2.-¢Si alguien me escribiese este e-mail a mi lo responderia?

3.-¢Estoy escribiendo algo de interés para esta persona o lo estoy
aburriendo con otro e-mail como los cientos que recibe cada dia?

Notas:

5. CURRICULUM.
El participante modificara su curriculum conforme a las caracteristicas
marcadas en el mercado laboral de acuerdo al manual y a lo visto en el
taller.

El curriculum es el resultado de la investigacion que yo hago de mi mismo, todo
lo que he colocado aqui es porque tengo interés de que me lo pregunten dentro
de la entrevista. Debe ser hecha de acuerdo a la empresa y al perfil al que yo
me estoy postulando.

A partir de mi experiencia ajustar mi curriculum de forma consistente con la
empresa objetivo, es necesario irlo ajustando de acuerdo a lo que me pide la
empresa y que puesto voy a ocupatr.

Nombre completo

Carrera y area de especializacién.



mailto:chiquita_sexy@hotmail.com
mailto:Bomberocaliente@Hotmail.com

Direccion: Delegacion, Colonia, Codigo postal.
Teléfono particular:
Teléfono celular:

E-Mail:

Nacionalidad, estado civil, Edad.

Objetivo Profesional

Formacion Académica

Duracibn  Nombre del la institucion. Campus
mes/afio  Carrera / Especializacion.
Experiencia Profesional
Duracion  Puesto:
mes/aiio  Nombre Empresa:
Funciones desarrolladas.
Logros alcanzados:
Formacion complementaria.
Diplomados / certificaciones / Talleres / cursos.
Duracion Nombre:
mes/afio Lugar de imparticion.
Idiomas
Listar los diomas, certificados obtenidos, nivel o dominio escrito o
hablado.
Inglés: First Certificate (B2). Alto nivel hablado y escrito. Espafiol:
Nativo.

Notas:

Paqueteria Office / Programas que
manejas.
Porcentajes

Areas de interés.




6. CUANDO LA ESPERADA LLAMADA LLEGA.

Que el participante identifique por escrito la forma adecuada de
reaccionar ante una llamada de un reclutador, de acuerdo a la
informacién proporcionada en el tema, sin ayuda del manual.

La seleccién de personal con el fluir de un rio, debes dejarte llevar por él segun
marque el seleccionador, cualquier piedra en el camino a la que quieras
agarrarte y le haga perder el ritmo te puede perjudicar.

Ejercita tu escucha activa y no te dejes dominar por la tension:

Notas:

Si te llaman y no puedes atender al reclutador.
Toma papel y pluma.

Disposicion de tiempo.

Pregunta quién es la persona que va a entrevistarte.
Solicita un teléfono.

Confirma la direccion y pregunta.

Informacion o documentacion adicional. .

Cuida el tono.

Agradece la llamada.

7. ANTES DE ACUDIR A UNA ENTREVISTA.

El participante identificara, los puntos principales que debe preparar para
su llegada con el reclutador, acorde al manual y a lo visto en el taller.

Hoy en dia encontrar trabajo no es una tarea sencilla y acudir a una entrevista
de trabajo puede suponer todo un reto para muchas personas. Después de leer
nuestro curriculum, la entrevista es el momento en el que la empresa nos
conoce. Sin embargo, la entrevista no es el inico momento importante, te
mostramos algunos consejos que puedes tener en cuenta para ir bien
preparado:

e Sé puntual
e Trae contigo copias de tu curriculum




Ten clara la informacién de tu CV

Elige una vestimenta adecuada.

Condcete a ti mismo

Prepérate para la entrevista:

Investiga a la empresa.

Lee detenidamente la vacante a la que te postulaste
Prepara respuestas para preguntas comunes.

e Inférmate de cémo llegar

e Descansa bien la noche anterior

Notas:

8. IMAGEN.
El participante identificara por medio de imagenes la forma adecuada de
vestir para una entrevista, conforme al contenido del taller

Vistete para el entrevistador, no trates de ir vestido a tu manera, pensando
gue "Si quieren gque trabaje para ellos, que me acepten como soy", porque hay
muchas personas igual o0 mas preparadas que tu, que iran vestidas acorde a los
parametros del entrevistador 0 de la empresa.

Debes vestirte acorde al cargo que estas aspirando. Esto te ayudara a definir
gué tipo de vestimenta deberas llevar. Si es seria y formal, creativa o de moda,
pero recuerda que nunca quedaras mal si vas bien vestido e impecable en tu
forma de vestir.

1. Investiga la cultura de la empresa y su cédigo de vestuario.

2. Utiliza ropa con la que te sientas cOmod@.

3. Los colores de las prendas deben ser neutros.

4. Vestimenta Formal.

5. Zapatos completamente limpios. Es preferible utilizar zapato cerrado que
sandalias. Ademas, si llevas falda o vestido, aunque sea verano debes
llevar medias.

6. Evita llevar demasiadas joyas.

7. NO exagerar con el maquillaje y no exceder al utilizar perfume.

8. Peinados y afeitados

9. Ropa esta perfectamente planchada.

10.Una cartera, maletin o un bolso no demasiado grande

Notas:




9. DURANTE LA ENTREVISTA.

El participante identificara las técnicas asertivas de coémo contestar
adecuadamente a las preguntas mas utilizadas por los reclutadores, sin
ayuda del manual acorde a lo aprendido en el taller.

La entrevista es la herramienta que mas valoran los reclutadores porque es el
momento de la verdad: ver frente a frente al candidato. Muchas veces un
curriculo nos dice mucho de la persona pero es muy distinto tenerlo en frente y
constatar su presencia, donde se evaluan las habilidades de comunicacion y
personalidad.

* Al dar la mano, dala de manera

+ firmey segura

« Utiliza un tono de voz seguro

* Exprésate de forma clara

* Mantén una postura comoda pero formal

* Sonrie cuando sea apropiado

* No desvies la mirada

* Proyectar unaimagen de seguridad y actitud positiva.
* Cuidatu vocabulario

10.TERMINO DE LA ENTREVISTA.
El participante identificara la forma correcta de cerrar una entrevista de
acuerdo al manual y a lo visto en el taller.

En el término de la entrevista realizar un breve resumen de lo acordado con el
entrevistador. Seguramente el entrevistador te he a explicado detalles acerca
de la empresa, la vacante o el perfil del candidato que buscan, especificaciones
de horarios, etc. Cuando el entrevistador finaliza, es bueno que tengas un
pequefio resumen con las ideas importantes de lo que habéis hablado. Y ese
pequefio resumen te permitird saber si has entendido todo correctamente y que
has prestado atencion a lo hablado. Y demuestras capacidad de sintesis.

e Agradece la entrevista.

e Pregunta por los pasos siguientes en el proceso y cuanto tiempo tomara
cada uno.

¢ No te levantes hasta que el entrevistador no lo haga.

e Siempre despidete con una sonrisa, genera confianza en la otra persona.

e Recoge tus cosas y una vez salgas de la sala.

e Muéstrate seguro de ti mismo.

e Demuestra tu disposicién para obtener el empleo:
Mantén contacto con el reclutador, responde a las llamadas y correos




Notas:

Conclusion.

En México, el psicologo al salir por primera vez en busca de un empleo suele
darse cuenta que posee pocos conocimientos en cuanto a cémo debe
desenvolverse para afrontar con éxito un proceso de seleccién, se encuentra
con diversas situaciones en su incorporacion al mercado laboral, como lo son:
la competencia laboral por las reducidas plazas de empleo, la subcontratacion,
los bajos salarios, la globalizacion, las nuevas tecnologias, y la especializacion,
entre otras; la obtencion de un perfil profesional idoneo requiere no solo
obtener el titulo profesional derivado de la acreditacion de grados escolares,
sino, también, de experiencia y nuevos conocimientos en cuanto a innovacion y
tecnologia; es por eso que es importante capacitarlos en cuanto a como
venderse en el mercado laboral, a pesar de la cantidad de conocimientos que
ofrecen diariamente, limitan el conocimiento sobre los problemas
fundamentales del ser humano y las exigencias del mercado laboral cada vez
mas renovado; El objetivo de esta tesis es plantear las diversas problematicas
gue enfrentan un egresado y estudiante de la Facultad de Psicologia al pasar
por un proceso de seleccion en el mercado laboral y como el Marketing
Personal aplicado en un Proceso de seleccion puede marcar una diferencia.
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ANEXOS

MANUAL DEL
PARTICIPANTE




Le la siguiente instruccion.

Contesta de la manera més sincera y honesta contigo mismo las siguientes
preguntas.




Redacta un correo electronico de como te postularias para una oportunidad.




Redacta un correo electronico enfocado al disefio de Plan de accién, sin ayuda
del manual acorde a lo aprendido en el taller.




ANEXO 4

Pre-test.



Mediante el presente cuestionario se pretende recoger informaciéon sobre
diversos aspectos relacionados con el disefio y desarrollo del taller para
tener conciencia de su efectividad y, a partir de ella, poder establecer las
modificaciones que se entiendan oportunas para mejorar su eficacia.
No hay respuestas ni buenas ni malas contesta con la mayor
sinceridad posible.

Nombre:

1.-; Qué actividades te gustaria realizar en una empresa?

2.-; Qué empresa quiero que me contrate y por cudanto?

3.- ;Cudnto crees que gana el psicélogo recién egresado?

4.- ;Cudndo te llaman para agendar una entrevista coémo reaccionas?

5.- ¢Cudl es la vestimenta que usas en una entrevista? (Describela)



é.- ; Como te presentas por primera vez a una entrevista?

7.-; Qué crees que es lo primero que evalua el entrevistador en la
entrevista?

8.- ;Como te sientes: antes, durante y después de la entrevista?

9.- ¢Qué colocas en un curriculum?

10.- ;Qué competencias crees que debe poseer el psicélogo?

11.- ;Cudles posees?

12.- ; Qué esperas de este taller?



ANEXO 5

Pos-tedt.



Mediante el presente cuestionario se pretende recoger informaciéon sobre
diversos aspectos relacionados con el disefio y desarrollo del taller para
tener conciencia de su efectividad y, a partir de ella, poder establecer las
modificaciones que se entiendan oportunas para mejorar su eficacia.

No hay respuestas ni buenas ni malas contesta con la mayor
sinceridad posible.

Nombre:

1.-Menciona ¢Cudl es la definicién de Marketing Personal?

2.- Redacta un correo electronico dirigiéndote al drea de Recursos

3.- ¢ Cudl es la forma adecuada de vestir para una entrevista?

4.- Describe tus 3 fortalezas y 3 debilidades con ejemplos.

5.- ¢Cudl es la vestimenta que usas en una entrevista? (Describela)



é.- ; CoOmo te describirias?

7.-; Coémo te ves de aqui a 5 ainos?

8.-;Que diferencia estas marcando de los otros psicologos aqui presentes ?

9.- ¢ Cudl es tu trabajo ideal? ;Cémo seria tu jefe ideal?

10.- Redacta ;Como te despedirias al finalizar la entrevista con el reclutador?

11.- ;El taller cumplié con tus expectativas?
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