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RESUMEN

En la Bolsa Universitaria de Trabajo de la UNAM se brinda apoyo a los universitarios
a traveés de talleres, dotandolos de herramientas para la elaboracion del curriculum,
recomendaciones para preparar una entrevista de trabajo y algunas estrategias

para la busqueda exitosa de empleo a partir del modelo de competencias.

Durante mi participacion en la imparticion de éstos, pude percatarme de que los
universitarios (estudiantes, egresados o titulados; con o sin experiencia laboral)
tienen dificultad para identificar sus competencias profesionales mas sobresalientes
y hacer uso de éstas a su favor durante sus procesos de seleccion.

La propuesta consiste en un taller vivencial dirigido a universitarios de la UNAM, en
el que se evaltan 10 competencias profesionales para la busqueda de empleo que
permitira filtrar las areas de oportunidad y con ello dirigirlos a talleres focalizados en
fortalecerlas. En la primera fase los participantes se auto evaluaran de manera
diagnéstica sobre el nivel en que consideran contar con cada una de las 10
competencias profesionales clave (previamente expuestas). En la segunda fase se
ejecutaran algunas dinamicas con la finalidad de poner en practica sus
competencias en grupo. Durante este proceso cada participante tendrd un
evaluador al azar. Al término de las dinamicas, los participantes procederan con una
segunda auto evaluacion diagnéstica retomando su experiencia personal de las
dinamicas. En la tercera fase los participantes procederan a evaluar las

competencias del compariero que le fue asignado al azar.

Palabras clave: competencias profesionales, capacitacion, busqueda de empleo,

taller vivencial.



DATOS GENERALES DEL PROGRAMA DE SERVICIO SOCIAL

Nombre del programa: Departamento de Bolsa Universitaria de Trabajo,
dependiente de la Subdireccion de Planeacion y Vinculacién de la Direccion General
de Orientacion y Servicios Educativos.

Supervisora del Servicio Social: Lic. Laura Patricia Montoya Jiménez. Jefa del

Departamento de Bolsa Universitaria de Trabajo (BUT).

Objetivo General del programa de Servicio Social: Apoyar a los prestadores en
su proceso de formacion y capacitaciobn con estrategias que les permitan en la
practica realizar procesos de reclutamiento, seleccion y capacitacién de

universitarios en busca de empleo.



CONTEXTO DE LA INSTITUCION Y DEL PROGRAMA DONDE SE REALIZO EL
SERVICIO SOCIAL

Antecedentes de la Universidad Nacional Autbnoma de México:

La Universidad Nacional Autébnoma de México (UNAM) adquirié su autonomia en
1929; sin embargo la historia de ésta se remonta muchos siglos atras. El 21 de
septiembre de 1551 fue fundada como la Real y Pontificia Universidad de México y
en 1910 fue establecida como la Universidad Nacional de México.

Mision y vision:

“La UNAM responde al presente y mira al futuro como el proyecto cultural mas
importante de México.” (UNAM, Acerca de la UNAM: Qué es la UNAM, 2017).

Investigacion:
La UNAM genera el 30% de la investigacion que se realiza en el pais. De hecho,
durante el afio 2015 fueron publicados en revistas internacionales 3, 249 articulos

especializados por expertos de la UNAM.

Premios Nobel:
Algunas personas han tenido el honor de ser galardonados con este premio y

enaltecer asi a la UNAM. Entre los que destacan:

Alfonso Garcia Robles (Nobel de la Paz, 1982), por contribuir en favor de la no

proliferacion de armas nucleares.

Octavio Paz (Nobel de Literatura, 1990), por su destacable desempeiio en diversos

géneros literarios, como la poesia, el ensayo y las traducciones.

Mario Molina (Nobel de Quimica, 1995), por sus avances en estudios sobre la

formacion y descomposicion de la capa de ozono.

Patrimonio Mundial de la UNESCO (Ao de inscripcion: 2007):
El campus central de Ciudad Universitaria fue construido entre 1949 y 1952, siendo

un ejemplar Gnico de la arquitectura mexicana del siglo XX. Este integra la



arquitectura, el urbanismo y la ingenieria con el disefio de paisaje y las artes

plasticas; evoca tradiciones mexicanas y especialmente del pasado prehispanico.

Presencia nacional e internacional:

Sus instalaciones y actividades docentes, de investigacion y difusion de la cultura
abarcan a 25 estados de la Republica Mexicana. Fuera del territorio nacional tiene
escuelas de extension en Estados Unidos de América, Canada, Espafa y China; y
ha suscrito convenios de colaboracién con instituciones culturales, cientificas y

educativas de América del Norte, América Latina, Europa, Africa y Asia-Pacifico.

Antecedentes de la Direccién General de Orientacion y Atencion Educativa
(DGOAE):

En agosto de 1997 se inicid6 en la UNAM una coordinacién funcional entre los
servicios de orientacion vocacional, bolsa universitaria de trabajo y servicio social,
la cual culminé en marzo de 1998 con la creacion de la anteriormente conocida

como Direccion General de Orientacion y Servicios Educativos (DGOSE).

Esta nueva organizacion permitio la realizacion de un proceso de reingenieria en la
BUT afin de actualizar, sistematizar y modernizar sus servicios para brindar mejores
herramientas a los estudiantes y egresados, favoreciendo con ello su insercién en
el mercado laboral de su profesion.

Mision:

“Coadyuvar a la formacién integral de los alumnos, a través de propiciar su
desarrollo personal, académico y profesional durante su transito por la Universidad,
mediante la presentacion de diversos servicios educativos y de orientacion, con los
gue se les proporcione: apoyos y estimulos para favorecer la calidad de su
permanencia y desempefio académico; informacién que los apoye en la toma de
decisiones; oportunidad para aplicar sus conocimientos y habilidades profesiones
en la solucion de problemas de la comunidad, fomentando en ellos una conciencia
de servicio y retribucion a la sociedad; y estrategias que les faciliten su incorporacion
al mercado laboral”. (DGOAE-UNAM, Mision, 2016).



Vision:

“La Direccion General de Orientacién y Atencion Educativa sera reconocida,
prestigiada y valorada por los universitarios y en el ambito nacional, por el alto nivel,
calidad y calidez de sus servicios y productos, que apoyan la calidad de la
permanencia y desempefio académico, la vinculacién con la sociedad y la

incorporacion en el mercado laboral de sus alumnos y egresados.

Contara para ello con modelos, politicas, normas y estrategias de vinculacion
internas y externas, un ambiente laboral sano, de servicio y con personal motivado,
comprometido con los valores de la Institucion y altamente capacitado”. (DGOAE-
UNAM, 2016).

Metas:

“En coordinacion con el Programa de Vinculacion con los egresados de la UNAM,
desea promover y establecer vinculos con instituciones que apoyen la
incorporacion de los alumnos y egresados al mercado laboral; difundir las diferentes
opciones de empleo entre los alumnos, egresados y las entidades académicas de
la Universidad; asi como desarrollar y operar el Sistema de Bolsa Universitaria de
Trabajo. Y asimismo apoyar en la imparticion de talleres dirigidos a toda la
comunidad universitaria con el objetivo de mejorar o desarrollar algunas estrategias

que les favorezcan en su busqueda de empleo”. (DGOAE-UNAM, 2016).

Objetivo de la Bolsa Universitaria de Trabajo:

“La Bolsa Universitaria de Trabajo de la UNAM, tiene como objetivo esencial apoyar
al estudiante y egresado de la UNAM en su incorporacién al mercado de trabajo
dotandoles, bajo un modelo de competencias, de las estrategias y herramientas que
le permitan satisfacer sus expectativas y motivaciones, enriqueciendo asi su
relacion con el medio laboral”. (DGOAE-UNAM, 2016).



ACTIVIDADES REALIZADAS EN EL SERVICIO SOCIAL

e Apoyo en los procesos de reclutamiento de candidatos universitarios
requeridos en la BUT.

e Apoyo en la administracion de las redes sociales para la publicacién de
vacantes para universitarios.

e Asistencia y participacion en grupos de intercambio de cartera.

e Imparticibn de los talleres: Estrategias para la busqueda de empleo;
Herramientas para elaborar un curriculum; y Preparando mi entrevista de
trabajo.

e Participacién en la planeacién y organizacion de la Feria del Empleo UNAM.

e Asesoria a universitarios sobre los servicios que se ofrecen en apoyo a su
busqueda de empleo.

e Activacion del registro de empresas interesadas en utilizar el sistema
automatizado para la busqueda de candidatos universitarios y/o publicacion

de ofertas de empleo.

OBJETIVO DEL INFORME PROFESIONAL DE SERVICIO SOCIAL

Disefiar un taller vivencial para evaluar las competencias profesionales de los

universitarios de la UNAM.
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1, Las competencias profesionales



Dentro de las actividades realizadas dentro del servicio social en la Bolsa
Universitaria de Trabajo (BUT) de la Universidad Nacional Autbnoma de México
(UNAM), una de las principales es la imparticion de talleres para apoyar a los
universitarios en su busqueda de empleo. Mostrarse como el mejor candidato a
través de su curriculum y manifestar sus competencias profesionales durante sus
entrevistas de trabajo para facilitar su insercién laboral en menor tiempo. Sin
embargo, una de las esenciales detecciones realizadas en la mayoria de los
universitarios con experiencia laboral es la falta de autoconocimiento para saber
cudles son sus competencias mas sobresalientes y cuales tienen menos

desarrolladas.

Este capitulo est4d destinado para abordar la temética del desarrollo de
competencias profesionales a partir del modelo de competencias que se
implementa en la BUT para la imparticion de talleres para la busqueda de empleo:
Estrategias para la busqueda de empleo, Herramientas para elaborar un curriculum

y Preparando mi entrevista de trabajo.
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Definicion:

Desde décadas atras se hablaba sobre los conocimientos necesarios en un
profesional para poder ejercer su profesion, en otras situaciones se hablaba sobre
las habilidades fundamentales para poder ejecutar de acuerdo con el contexto en
donde se llevara a cabo la préctica profesional y mas recientemente se llego a tocar
el tema de las actitudes para realizar las actividades con ética profesional y con la

disposicion suficiente en cada una de éstas.

De acuerdo con (Gutierrez, 2010, pag. 5) en su liboro Competencias gerenciales
conceptualiza a las competencias laborales como el “...conjunto de conocimientos,
habilidades, y actitudes que aplicadas o demostradas en situaciones del ambito
productivo, tanto en su empleo como en una unidad para la generaciéon de ingreso
por cuenta propia, se traduce en resultados efectivos que contribuyen al logro de

los objetivos de la organizacion o negocio”.

Dentro del mismo capitulo (Gutierrez, 2010, pag. 5) indica que “Desarrollar
competencias laborales contribuye a su capacidad para conseguir trabajo,
mantenerse en él, y aprender elementos propios del mismo, asi como propiciar su
propio empleo, asociarse con otros y generar empresas o unidades productivas de

caracter asociativo y cooperativo.”

Posteriormente el mismo autor (Gutierrez, 2010, pag. 5) contribuye con su
perspectiva al focalizar que dentro de las competencias laborales se encuentran las
competencias profesionales, las define como “aquellas que posibilitan desempefios
flexibles, creativos y competitivos en un campo profesional especifico e impulsan el
mejoramiento continuo del ser, del saber y del hacer. Estas preparan al individuo
para la profesién, la sociedad, la familia y también para el trabajo, pero no

exclusivamente para éste.”

Con base en (Gutierrez, 2010), trata de presentar definiciones sin dejar por un lado
ningun elemento. En realidad son definiciones muy completas al mencionar la

utilidad de las competencias para participar de manera efectiva en diferentes
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contextos sociales, al considerar la capacidad de poder actuar en diferentes
escenarios se convierte en la mejor prueba para evaluar el nivel de desarrollo de

éstas.

Sin embargo, la definicion manejada en la BUT por parte de (Gémez, 1999, pag. 13)

sugiere el concepto de competencia como el “...conjunto de conocimientos,
habilidades, comportamientos y motivaciones que tienen una correlacion con el
desempefio sobresaliente de las personas en un puesto determinado.” Resulta ser
una definicibn mas breve que involucra Unicamente 4 elementos aunque no por ello

menos importantes.

Por su parte los conocimientos, parafraseando a (Vazquez, 2014, pag. 10) son
adquiridos en el transcurso de la formacion y desarrollo profesional; pueden ser
tedricos y/o practicos y son especificos. Las habilidades pueden definirse como una
cadena intelectual o motriz que destacan por su excelente ejecucién. Los
comportamientos son “...referentes a las conductas en el quehacer diario, escolar,
a corto o mediano plazo; permiten logros pequefios o grandes en la interaccién con

el medio.” (Vazquez, 2014, pag. 10).

Finalmente las motivaciones son planteadas como el agrado o desagrado en
cuestion de las actividades relacionadas al trabajo y en general con algun vinculo
hacia nuestra personalidad.

Dando seguimiento al planteamiento de (Gémez, 1999, pag. 13), un modelo de
competencias “...permite a las empresas, ubicar a las personas adecuadas en los
puestos adecuados, identificar cambios en el mercado y asegurar que los
empleados tienen las capacidades adecuadas para hacer frente a éstos.”
Justamente, durante las Ultimas décadas, las empresas comenzaron a notar el
bagaje tedrico de los egresados como un elemento insuficiente para poder
desempeiiarse de manera sobresaliente dentro de un puesto de trabajo, hoy en dia
es necesario contar con habilidades sociales porque las funciones involucran
actividades multi y transdisciplinarias en todas las areas del conocimiento. De
hecho, en una investigacion realizada en la Universidad de Harvard, (Deaming,

2015) menciona: “...no es que las habilidades cognitivas y la pericia en matematicas

14



no importen, es que no son suficientes.” En la actualidad se necesita poder
interactuar con el medio a través de diversas competencias para tener resultados

satisfactorios en el desempeiio de las actividades propias del puesto.

Inclusive el término de competencia profesional tiene su origen desde algunos
estudios realizados por (McCleland, 1973, pag. 9) quien ya indicaba la importancia
de algunas habilidades adicionales a la formacion profesional para tener éxito en la

vida laboral.

Con base en aportaciones de (Alles M. A., 2007, pag. 36), las competencias “...se
conforman por las caracteristicas de personalidad que vehiculizan el éxito; no
representan cualquier caracteristica de personalidad sino sélo aquellas que llevaran

a una persona a tener una performance superior o de éxito.”

Lo anterior citado es un foco de busqueda de las empresas, esas caracteristicas en
los aspirantes que garanticen su éxito como empleado en su puesto de trabajo pero
también para la empresa. Es por ello que la formacion académica no hace al
profesional. Se hace mencion de las caracteristicas de la personalidad porque las
competencias profesionales tampoco se consiguen de manera inmediata; se
desarrollan por medio de un proceso de capacitacién y al ponerlas en préactica bajo
diversos escenarios se mejoran hasta formar parte de la personalidad del individuo
sometido a dicho proceso de ensefianza-aprendizaje, del cual se hablard mas a

detalle en el siguiente capitulo.

La misma autora agrega que “...en ocasiones la interseccion de los subconjuntos
(conocimientos y competencias) no es suficiente y falta algo mas: la motivacion.”
(Alles M. A., 2007, pag. 40). De acuerdo con (Hellriegel & Slocum, 2009, pag. 126),
la motivacidn “...representa las fuerzas que operan sobre o en el interior de una
persona y que provocan que se comporte de una manera especifica para dirigirse
hacia las metas”. Mas adelante agregan que “...si bien el desempefio en el trabajo
involucra mucho més que la motivacion, ésta es un factor fundamental para un buen
desempefno.” Con base en lo planteado por (Hellriegel & Slocum, 2009), la
motivacion en los empleados es un factor crucial para el éxito de su desempeiio. De

acuerdo con su definicion, la motivacion va dirigida a metas u objetivos. En el

15



capitulo 3, se hara la propuesta de un taller vivencial para evaluar las competencias
profesionales de los universitarios de la UNAM; en este caso, la motivacion juega

un papel importante como el motor impulsor para conseguir el trabajo que desean.

16



Competencias clave:

De acuerdo con una conferencia impartida por (Cruz, 2016) del area de Recursos
Humanos de INROADS de México sobre las competencias basicas para iniciar la
vida profesional de manera exitosa, hizo referencia a 10 competencias clave con
una semejanza muy grande a las competencias consideradas en los talleres
impartidos por parte de la BUT; sin embargo, al considerar a una asociacion como
INROADS que también tiene contacto directo y constante con empresas al trabajar
en conjunto con ellas para la formacién de lideres, han realizado diversos estudios
que permitieron definir las 10 competencias mas relevantes para las empresas. A
continuacion se muestra en la tabla 1 las competencias mencionadas y

posteriormente sus definiciones con base en algunos autores.
Tabla 1 Competencias clave para el éxito profesional

1.- Adaptabilidad 6.- Iniciativa

2.- Comunicacion efectiva 7.- Conocimientos técnicos,

habilidades informéaticas e idiomas

3.- Toma de decisiones 8.- Trabajo en equipo
4.- Planeacion y organizacion 9.- Personal branding
5.- Aprendizaje continuo 10.- Actitud positiva

1. Adaptabilidad: “Es la capacidad para adaptarse y amoldarse a los cambios. Hace
referencia a la capacidad de modificar la propia conducta para alcanzar
determinados objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el
medio” (Alles M. A., 2007, pag. 155).

Con base en (Alles M. A., 2007), en el a&mbito profesional y laboral se debe estar
preparado para dificultades, obstaculos y cambios de cualquier indole. Sin embargo,
contar con la capacidad para asumir los cambios usando herramientas propias para

continuar los procesos genera un valor agregado al perfil profesional.
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2. Comunicacion efectiva: “...o mejor dicho el acto de comunicar, es un proceso mas
0 menos complejo en el que dos 0 mas personas se relacionan y, a través de un
intercambio de mensajes con codigos similares, tratan de comprenderse e influirse
de forma que sus objetivos sean aceptados en la forma prevista, utilizando un canal
que actia de soporte en la transmision de la informacion. La comunicacion
constituye una caracteristica y una necesidad de las personas y de las sociedades
con el objetivo de poder intercambiarse informaciones y relacionarse entre
si...hablamos de comunicacion eficaz, cuando somos capaces de conseguir esos
objetivos de forma voluntaria, tanto en lo que se refiere al intercambio de mensajes
como a la mejora de las relaciones interpersonales, poniendo en juego, ademas de
nuestros conocimientos, nuestras habilidades personales.” (Hofstadt & Gomez,
2013, pags. 170-171).

Si bien (Hofstadt & Gémez, 2013) hacen mencidn de la importancia de las relaciones
interpersonales para conseguir una comunicacion eficaz, no solo se refieren al
ambito personal, sino también al profesional y al laboral. Es importante considerar
la competencia de la comunicacion efectiva dentro de las 10 competencias clave al
permitir agilizar procesos y llegar a metas en cualquier area. Posterior a la insercion
laboral el universitario se enfrenta a escenarios en que debe interactuar de manera
activa con profesionales de diferentes carreras, afios de experiencia o
universidades. Parte del éxito laboral se construye por el uso constante de esta

competencia.

3. Toma de decisiones: “Las competencias de toma de decisiones y de solucion de
problemas son las mas complejas del pensamiento, son las denominadas
competencias superiores; por ello, han de ser ejercitadas y estimuladas en todos
los planes y niveles de estudio de la Educacion Superior... Consiste en tomar una
determinacién acerca de algo, ya sea individual o grupalmente, precisando su
necesidad, analizando los factores que inciden con ella, proponiendo alternativas,
considerando sus consecuencias y eligiendo la alternativa que mejor garantice la

consecucion de la meta propuesta, para decidir asi con objetividad, responsabilidad
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y acierto en situaciones relevantes tanto para uno mismo como para los demas.”
(Sanz de Acedo, 2010, pags. 91,100).

De acuerdo con (Sanz de Acedo, 2010) la toma de decisiones se debe desarrollar
durante la formacion universitaria. Sin embargo la personalidad de cada estudiante
puede determinar que el desarrollo de esta competencia se vea limitada; es decir,
algunos universitarios cuando estan frente a alguna situacion que amerita tomar una
decision pueden mostrar desinterés y terminar siguiendo la decision tomada por

otros sin aprovechar la oportunidad de haber analizado los pros y contras.

4. Planeacién y organizacion: “Capacidad para planear y organizar los procesos
organizacionales en su area, asi como de efectuar mejoras en ellos, con el fin de
contribuir al éxito de la Empresa. Implica evaluar las operaciones, el flujo de trabajo,
los recursos y los métodos correspondientes a los procesos de su respectiva area
de gestion, tanto como comprender la interdependencia de los procesos

organizacionales.” (Ortiz, Rendén, & Atehortta, 2012, pag. Cap. 2).

Generar estrategias personales para organizar y planear todas las actividades,
permite agilizar procesos y destacar en el &mbito personal, profesional y laboral. De
acuerdo con (Ortiz, Rendon, & Atehortda, 2012) planear y organizar implica
aprovechar las habilidades personales para obtener resultados favorables con base
en los objetivos de cada empresa.

5. Aprendizaje continuo: “Las necesidades econdémicas impulsan la innovacion, y
ésta tiene lugar con frecuencia a través de un aprendizaje continuo en el puesto de
trabajo. Los tipos de este aprendizaje continuo evolucionan: por ejemplo, el
aprendizaje se hace cada vez mas auto dirigido. En consecuencia, las estructuras
de aprendizaje en el puesto de trabajo se hacen mas y mas complejas. Lo
importante ya no es exclusivamente obtener conocimientos, ahora aparecen nuevos
valores, nuevos codigos de comportamiento y una reorganizacion de la experiencia
previa...” (OCDE, 2008, pag. 45).

Con base en lo planteado por la (OCDE, 2008), mientras exista un nuevo

aprendizaje superado, siempre debe existir el hambre de continuar aprendiendo,
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so6lo asi se puede hacer la diferencia entre quedarse en el mismo puesto de trabajo
por afios o crecer dentro de la organizacion. Esta competencia permite una

superacion personal al dominar algo nuevo.

6. Iniciativa: “Ser proactivo mas que aceptar instrucciones pasivamente. Tomar
accion para alcanzar objetivos mas alla de lo asignado.” (Sanabria & Chévez, 2014,

pag. 28).

La proactividad mencionada por (Sanabria & Chavez, 2014) no se refiere a las
actividades de todos cargadas a una sola persona, sino a la percepcion del interés
por cumplir y superar las metas de la organizacion, a través de propuestas o

alternativas de mejora para agilizar procesos o solucion de problemas.

7. Conocimientos técnicos, habilidades informéaticas e idiomas: “A fin de mantener
sus organizaciones en un buen nivel de competencia, los individuos deben ser
capaces de responder a estos cambios de manera rapida y eficaz, aplicando sus
conocimientos y habilidades técnicas y profesionales. A pesar que el nivel de pericia
técnica requerido puede disminuir cuando se pasa de una posicion de miembro de
equipo a jefe, es esencial que éstos mantengan un nivel suficiente de conocimientos
para poder responder adecuadamente a las situaciones comerciales, y seleccionar,
entrenar y asesorar a los miembros de los equipos con relacion a los aspectos

técnicos de sus trabajos.” (Sanabria & Chavez, 2014, pags. 31,32).

Esta competencia tiene relacion con el aprendizaje continuo, de acuerdo con
(Sanabria & Chavez, 2014) las nuevas tecnologias siempre estan en constante
avance y como profesionales se debe estar actualizado con éstas y con el dominio
de idiomas extranjeros. Estos ultimos suelen ser un factor determinante en los

procesos de selecciéon de las empresas.

8. Trabajo en equipo: “Colaborar con otros, establecer relaciones, trabajar
efectivamente con equipos dentro o fuera de la linea formal de autoridad para
alcanzar objetivos organizacionales. Tomar acciones referentes a necesidades y
contribuciones de otros, aceptar el consenso; subordinar los objetivos propios a los

objetivos de la organizacién.” (Sanabria & Chavez, 2014, pag. 30).
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Dentro de las organizaciones, asi como fue mencionado en la competencia de
comunicacion efectiva, se requiere estar constantemente colaborando de manera
multidisciplinar para conseguir las metas planteadas por la organizacion. De
acuerdo con (Sanabria & Chavez, 2014) se debe inclusive dejar de pensar en

beneficios propios y actuar para favorecer a los objetivos de la empresa.

9. Personal Branding: “...es una forma de aclarar y comunicar aquello que te hace
diferente y especial y utilizar esas cualidades para guiar tus decisiones
profesionales y empresariales. Implica conocer los atributos que te hacen unico, tus
fortalezas, habilidades, valores y pasiones y utilizarlos para diferenciarte de tu
competencia.” (Pérez, 2008, pag. 120).

En la actualidad, tiene sumo valor crear la mejor manera de hacer notar nuestras
competencias profesionales durante los procesos de seleccion en las empresas,
pero también ya formando parte de éstas. En cada escenario es importante dejar
huella con nuestras competencias; de esta manera las puertas a nuevas
oportunidades se mantendran abiertas y se abriran otras mas. Es la implicacion a la

que se refiere (Pérez, 2008).

10. Actitud positiva: “Es nuestra eleccidon. Creer en nosotros mismos es el primer
paso para alcanzar nuestra mejor version y ponerla al servicio de nuestros
proyectos. Pasar de ser victimas a ser parte de la solucion de nuestros problemas,
porque éstos siempre llegan...mantener una actitud positiva, nos ayuda a percibir
mejor las oportunidades que el destino nos brinda, por muy dura que sea la
situacion, para que nuestros proyectos crezcan, y nosotros con ellos.” (Fuentes,
2017).

En algunas ocasiones se pueden presentar adversidades que pueden generar
desmotivaciéon. Sin embargo, como bien menciona (Fuentes, 2017), el mantenerse
con actitud positiva genera que se perciban las posibles alternativas o soluciones al
problema de manera clara y rapida, y en el ambito laboral se requiere contar

indispensablemente con esta competencia para mantener los procesos sin retrasos.
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De las 10 competencias anteriormente mencionadas la BUT promueve 8 dentro de
la metodologia de los talleres impartidos a universitarios de la UNAM. Se puede
notar que la informacién proporcionada a universitarios no esta desactualizada al
hacer la debida comparacion con lo sugerido por INROADS tras sus investigaciones

con empresas con quienes colabora.

Con el taller desarrollado en el capitulo 3 se propone someter a los universitarios de
la UNAM a una experiencia vivencial para la evaluacion de sus competencias, para
poder buscar escenarios para fortalecer sus competencias menos desarrolladas y
asi conseguir mostrar su talento a través de las mismas durante una entrevista de

trabajo.

De hecho (Alles M. A., 2007, pag. 54) menciona “...tener talento para una
determinada posicién quiere decir poseer un cierto numero de competencias, en un
grado determinado.” Es decir, cada perfil de puesto esta conformado por un conjunto
de competencias especificas necesarias en el candidato para poder cubrir con dicho
perfil. Este conjunto de competencias reflejadas en comportamientos le indican al
reclutador el talento del candidato para el puesto al que se postula.
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Evaluacion de competencias:

Las competencias profesionales durante las Ultimas décadas han sido un tema
importante para las empresas. De acuerdo con el puesto del que se trate existen
diversas competencias necesarias para el perfil del mismo. Sin embargo, la
evaluacion de las competencias tiene crucial importancia en cada proceso de

recursos humanos.

Con base en las aportaciones de (Alles M. , 2006), la evaluacién de las

competencias puede intervenir dentro de los siguientes procesos:

Andlisis y descripciéon de puestos

‘Cuando una empresa desee implementar un esquema de gestidn por
competencias, el primer proceso que debera encarar es la descripcion de puestos
por competencias. Es la piedra fundamental, ya que a partir de esta descripcion es
posible implementar todos los demas procesos de recursos humanos.” (Alles M. ,
2006, pag. 91).

Como bien menciona (Alles M. , 2006), el primer punto para implementar la gestion
por competencias es elaborar los perfiles de puestos a partir de competencias que
cada uno requiera. Lo anterior permite a las empresas publicar mas claros y

especificos los requisitos para sus vacantes.

Seleccion

“Para seleccionar por competencias primero deberan confeccionarse los perfiles y
las descripciones de puestos por competencias. A partir del perfil, el puesto
requerido tendra competencias derivadas del conocimiento y las aqui descritas, que
podemos denominar competencias de gestion o derivadas de las conductas. Una
correcta seleccion debera contemplar ambos tipos de requerimientos, ya que el

conjunto conforma el perfil requerido.” (Alles M. , 2006, pag. 91).

De acuerdo con (Alles M. , 2006), al tener claros los perfiles de puesto creados con
base en competencias, los profesionales encargados de la seleccion tendran la

facilidad para la busqueda de los candidatos mas idoneos.
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Las competencias suelen ser un factor determinante en los procesos de seleccion;
sin embargo, cabe sefialar que no son el Unico filtro que consideran las empresas.
De acuerdo con las caracteristicas de la empresa, pueden tomar en cuenta otros
filtros como afios de experiencia, edad, convenios con otras empresas, estudios
socioecondmicos, antecedentes penales, contar con licencia para conducir, entre

otras.

Entrevistas por competencias

“Todas las personas creen saber entrevistar. Los habitos de entrevistas estan
arraigados en personas con experiencia y adoptar las nuevas técnicas no es
sencillo. La clave es detectar a través de preguntas comportamientos observables
del pasado en relaciéon con la competencia que se desee evaluar.” (Alles M. , 2006,

pag. 92).

En el siguiente capitulo se hara mencion de la técnica Situacion o Tarea, Acciones
y Resultados (STAR). La cual consiste en estructurar respuestas con la finalidad
de expresar a los entrevistadores experiencias donde se aprecie el uso de una o
varias competencias. Lo anterior permite a los entrevistadores conocer y predecir

algunas conductas de los candidatos.

Con base en (Alles M. , 2006), algunos entrevistadores no se ven interesados en
asesorarse sobre nuevas técnicas en la seleccion de candidatos y terminan llevando

a cabo los mismos procesos que conocen.

Evaluaciones por competencias. Evaluaciones de potencial

“Las empresas, cuando implementan un esquema de gestion por competencias, se
preguntan: ¢cémo estan mis ejecutivos, gerentes y demas colaboradores en
relacion con las competencias definidas? ¢Las cubren? ¢Deberé reemplazarlos?
¢ Es posible entrenarlos? Muchas de estas preguntas solo pueden responderse si
la empresa realiza evaluaciones por competencias o evaluaciones de potencial por

competencias.” (Alles M. , 2006, pag. 92).

Normalmente este tipo de evaluaciones a las que se refiere (Alles M. , 2006) se

llevan a cabo una o dos veces por afio, de acuerdo a la empresa, o también si en
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alguna area se detectan resultados alejados de las metas requeridas por la

empresa.

Al realizar las respectivas evaluaciones y tomando en cuenta los factores obtenidos
en los resultados, se tomara la decision mas adecuada. No siempre es necesaria la
capacitacion, pueden ser otros factores. Sin embargo, si la capacitacion es el factor

principal, se procedera a implementarla.

Capacitacién y entrenamiento

“Para implementar programas de capacitacion y entrenamiento por competencias,
ademas de definir las competencias sera necesario conocer las del personal. Ello
es posible por distintos caminos, a partir de evaluaciones por competencias o
evaluaciones de potencial por competencias, o como un derivado de las
evaluaciones de desempefio. Si no se sabe qué competencias tiene el personal no

es posible entrenar por competencias.” (Alles M. , 2006, pag. 93).

Dentro del siguiente capitulo se tocara el tema de capacitaciéon mas a detalle. Sin
embargo, es necesario destacar el vinculo generado por todas las areas de recursos
humanos cuando se implementa un esquema de gestion por competencias. El area
de capacitacion tiene la funcion de instruir, formar o desarrollar al personal con
tematicas o actualizaciones necesarias para alcanzar los objetivos de la empresa
apoyandose de técnicas que permitan visualizar el aprendizaje a través de las

competencias manifestadas con la conducta.

De acuerdo con (Alles M. , 2006), la capacitacion parte de la deteccion de
necesidades tras los resultados de algun tipo de evaluacion de competencias. No
se puede capacitar a alguien sin conocer sus areas de oportunidad. La capacitacion
permite una modificacion en la conducta. Esta solo puede percibirse modificada si

se conoce el estatus inicial de la misma.

Para considerar un modelo para la evaluacion por competencias (Alles M. , 2006,

pag. 51) propone el siguiente esquema:
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Tabla 2 Escala numérica para la evaluacion de desempeiio por competencias

Competencia

Competencias
cardinales
Denominacion y breve
descripcion de la
competencia en el
grado correspondiente
al requerido
Denominacion y breve
descripcion de la
competencia en el
grado correspondiente
al requerido
Denominacion y breve
descripcion de la
competencia en el
grado correspondiente
al requerido
Competencias

especificas

Grado A Grado B

Grado C

Grado D

No

Desarrollada

Para poder responder el esquema de la tabla 2, (Alles M. , 2006, pag. 51) sugiere

la siguiente escala para considerar al momento de responderla:

Escala numérica de los grados:

A: 100%
B: 75%
C: 50%
D: 25%

No desarrollada: 0%
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Con lo anterior se puede generar el instrumento pertinente de acuerdo con las

competencias que se deseen evaluar o autoevaluar.

El tipo de evaluacion del proyecto se determiné de acuerdo con (Alles M. A., 2007,
pag. 157) menciona “...en materia de desarrollo de competencias se podrian medir
las competencias de las personas antes y después de la implementacion de planes
de desarrollo, y de ese modo, comparando los resultados obtenidos, sacar alguna

conclusién al respecto.”

En la propuesta descrita en el capitulo 3 se plantea una evaluacion de las
competencias profesionales de los universitarios en 3 momentos distintos dentro del

mismo taller de capacitacion.

Al obtener los resultados de arrojados por el instrumento, (Alles M. , 2006, pag. 52)
recomienda acordar con el evaluado las areas a mejorar, las acciones y las fechas

0 plazos para conseguirlo.

En el siguiente capitulo se abordaran temas sobre el proceso de la capacitacion, la
cual serd vinculada con la evaluacibn de competencias profesionales. Se

presentaran algunas técnicas importantes para favorecer dicho proceso.
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2. La capacitacion

E
O



Definicion:

“La capacitacién consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador.” (Siliceo, 2004, pag. 25).

Con base en lo planteado por (Siliceo, 2004) y considerando a algunas definiciones
presentadas en el capitulo anterior, se puede sugerir que la capacitacién impacta
directamente en las competencias del colaborador, al considerar en este caso a las

competencias como el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes.

(Siliceo, 2004) también contempla a la capacitacion como una actividad planeada y
la cual solo debe ser implementada tras una deteccion de necesidades reales. De
esta manera se podra apreciar una modificacion en los conocimientos, habilidades

y actitudes indicadas por el autor.

De acuerdo con (Grados, 2009, pag. 66) “...uno de los objetivos fundamentales de
la capacitaciéon es alcanzar un aprendizaje efectivo, y por supuesto, quien pretenda
lograr que otros aprendan, debe poseer una concepcion clara de como se desarrolla

el proceso de ensefianza-aprendizaje.”

Al realizar un acercamiento a la definicién se puede dar mayor importancia a la parte
del proceso de enseflanza-aprendizaje, al considerarse cualquier proceso como una
serie de pasos para llegar a un resultado. Como tal no se trata de una receta de
cocina inflexible; la capacitacion logisticamente puede tener cambios por parte de
los instructores o de los mismos participantes, pero siempre y cuando se mantengan

los mismos resultados o inclusive mejoren.

La capacitacion es “...el proceso de aprendizaje al que se somete una persona a fin
de obtener y desarrollar la concepcion de ideas abstractas mediante la aplicacion
de procesos mentales y de la teoria para tomar decisiones no programadas; la
capacitacién se encuentra dirigida a niveles superiores de la misma.” (Reynoso,
2007, pag. 166).
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Como puede observarse el autor también habla acerca de un proceso, y la persona
sometida a la capacitacion como consecuencia podra tomar decisiones no
programadas; es decir, la capacitacion tiene un impacto a nivel conductual y
favorece asi a las empresas al desarrollar empleados capaces de tomar decisiones
por si mismos con base en aprendizajes tedricos y practicos aprendidos en la
capacitacion. Es por ello que la capacitacion se encuentra dirigida a niveles
superiores de la misma, de lo contrario, no podria verse reflejado el impacto de ésta

en la conducta de los participantes.

(Reynoso, 2007, pag. 166) hace una comparacién entre el término capacitacion y el
término de adiestramiento para poder entender mejor la direccion de las empresas

con sus empleados. Para definir el adiestramiento indica . esta dirigido a los
niveles inferiores de la organizacién y consiste en el aprendizaje al que se somete
una persona para operar o manipular un conjunto de decisiones programadas que
preparen al trabajador en dos o mas oficios, a efecto de que tenga mayores
posibilidades de empleo.” Es decir; tiene un nivel de menor impacto dentro de las
decisiones no programadas que un empleado pudiera tomar. Est4 enfocado a un
nivel de aprendizaje operativo, reduce su alcance en la resolucién de conflictos y

toma de decisiones por parte de los empleados sometidos al adiestramiento.

Ambos autores involucran la ensefanza-aprendizaje como piedra angular de la
definicion de la capacitacion; (Grados, 2009, pags. 68,75) relaciona a este dio como
“...un proceso debido a que esta constituido por una serie de etapas, en donde se
encuentra la transmision de informacion, la cual tiene el objetivo de producir una
huella que permita la modificacion de la conducta...” y agrega que el aprendizaje se
define como “...el proceso por el cual el individuo, a través de la practica, adquiere
conocimientos, habilidades y actitudes que conducen a un cambio relativamente

permanente de conducta.”

Segun (Grados, 2009); de manera parafraseada, la conducta es la parte no
negociable que debe ser modificada para asegurar el impacto del proceso de
ensefanza-aprendizaje y asi conseguir indicadores favorables en las evaluaciones

de desempeiio de los empleados en las empresas y asimismo los empleados
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puedan mantener sus actividades con las herramientas suficientes para conseguir

Optimos resultados.

De acuerdo con el andlisis realizado por (Domjan, 2010, pag. 17), “...el aprendizaje
es un cambio duradero en los mecanismos de la conducta que involucra estimulos
y/o respuestas especificos y que es resultado de la experiencia previa con esos

estimulos y respuestas o con otros similares.”

El autor sugiere un cambio duradero en los mecanismos de la conducta. Justamente
la modificacién en la conducta es la manera de percibir el aprendizaje. De hecho,
(Domjan, 2010, pag. 18) continta aclarando lo siguiente: “Cada vez que vemos
evidencia de aprendizaje, vemos la aparicion de un cambio en la conducta: el
desemperfio de una nueva respuesta o la supresion de una respuesta que ocurria
previamente. Un nifio se vuelve mas diestro para atarse las agujetas de sus zapatos
0 mas paciente para esperar que las palomitas de maiz se cocinen en el horno de
microondas. Los cambios en la conducta son la Unica forma de saber si ha ocurrido
o no el aprendizaje. Sin embargo advierta que la definicion anterior atribuye el
aprendizaje a un cambio en los mecanismos de la conducta y no directamente al

cambio de la conducta.”

Dentro del mismo capitulo (Domjan, 2010, pag. 18) explica la diferencia entre el
aprendizaje y el desempefio “...el aprendizaje se define en términos de un cambio
en los mecanismos de la conducta para enfatizar la distincién entre aprendizaje y
desempenfo. Se utiliza la conducta de un organismo (su desempefio) para ofrecer
evidencia de aprendizaje. No obstante, dado que el desempefio es determinado por
muchos factores ademas del aprendizaje, debe tenerse mucho cuidado para decidir

si un aspecto particular del desempefio refleja o no aprendizaje.”

Es importante dar el seguimiento adecuando a la capacitacion proporcionada a
empleados a través de las evaluaciones de desempefio para garantizar un
aprendizaje solido y no sesgarse por el desempefio momentaneo tras ser sometidos

al proceso de ensefianza-aprendizaje.
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Por su parte, (Chiavenato, 2011) con base en su respectiva sintesis, rescata de
algunos expertos sobre el aprendizaje sujeto a la influencia de diversas condiciones.
De las cuales, menciona siete. En la primera indica que el aprendizaje obedece a la
ley del efecto; con la que hace referencia a la repeticion de la conducta que genera
alguna recompensa y a la suspension de la conducta que no genera ninguna
recompensa. La segunda menciona que el aprendizaje obedece a la ley del
estimulo; e indica “el reforzador estimula el aprendizaje. Si el reforzador es grande,
el aprendizaje suele ser mas rapido y eficaz. Sin embargo, si el reforzador es
pequefio, éste no consigue atraer ni retener la atencion de la persona.” La tercera
influencia se refiere a la ley de la intensidad; y esto se refiere a los ejercicios,
entrenamientos y practicas, si estos tienen baja intensidad, son superficiales y

rapidos, la persona no consigue mantener los aprendizajes.

La cuarta influencia menciona: el aprendizaje obedece a la ley de la frecuencia, la
premisa es “...si se aprendio algo y nunca mas se ejercitdé o recordd, de nuevo
vendra el olvido. Para que haya retencién es necesario que las practicas y los
ejercicios sean frecuentes.” (Chiavenato, 2011, pag. 318). También aprendizaje

podria obedecer a la ley de lo reciente, y se explica como “...el tiempo que
transcurre entre el aprendizaje y el desempeio es muy importante...” para la
retencién de lo aprendido de acuerdo con (Chiavenato, 2011, pag. 318). La sexta
influencia del aprendizaje obedece a la ley de la descongelacién, y se considera
como “...descongelar experiencias y habitos antiguos significa desprenderlos u
olvidarlos para sustituirlos por experiencias y habitos nuevos.” (Chiavenato, 2011,
pag. 318). Para finalizar, la séptima influencia menciona: el aprendizaje obedece a
la ley de la complejidad creciente; es decir, comenzar de lo simple a lo complejo
para que el aprendizaje consiga solidificarse en las personas sometidas a la

capacitacion.

Cabe mencionar lo siguiente: “...una gran empresa es la que consigue alinear a
sus empleados en torno a los valores de la misma”, de acuerdo con (Bello, 2015).
Por parte de la revista Expansion, de manera anual se hace una premiacion para

distinguir a las empresas lideres destacadas por ser un lugar en donde todos
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quieren trabajar. Cuando (San German, 2015), Director de Recursos Humanos de
Ford Motors México tuvo la oportunidad de destacar el factor crucial para conseguir
el primer lugar para su empresa, mencion0: “La capacitacion es fundamental. Uno
de los objetivos que tiene nuestra compaifiia es la satisfaccion de nuestros clientes
y td no la puedes lograr si no educas, si no entrenas, si ho capacitas a la gente.
Nosotros buscamos la excelencia y eso se da en funcién a la capacitacion. Es
conocido por todo mundo que la tecnologia avanza y se descubren nuevas cosas,
se hacen innovaciones y si tu no estas al nivel de entrenamiento no puedes dar
buenos resultados. Si td no tienes un buen ambiente de trabajo, no vas a tener
productividad. Y ademas muy importante, nosotros tenemos la responsabilidad de
atraer y retener al personal. La gente viene a trabajar a Ford porque quiere, asi lo

elige; y se queda con nosotros trabajando porque esta contenta.”

Ahora bien, con base en testimonios de impacto real y actual se pueden apreciar
las pequefias acciones llevadas a cabo en el area de Recursos Humanos con una
relevancia sumamente importante y asi las empresas puedan continuar creciendo y
mas cuando la capacitacién se implementa como una inversiéon y no solo como

requisito exigido por la ley.
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Antecedentes y marco legal:

(Reynoso, 2007, pags. 166-169) hace una breve sintesis del marco legal de la
capacitacion. Aborda el tema de las sociedades antiguas del México colonial, no
existia como tal el concepto de capacitacion, ni técnicas sofisticadas de ensefianza-
aprendizaje; sin embargo, los conocimientos se lograban transmitir de los expertos
a los aprendices y éstos ultimos conseguian desarrollar las habilidades necesarias

para poder desempefiar un oficio y poder ser remunerado por el mismo.

Para 1800, los aprendices, quienes mantenian su aprendizaje continuo; conseguian
convertirse en maestros y asi poder tener a otros aprendices a su cargo. Esto

garantizaba una cadena de conocimiento y permitia la continuidad de los oficios.

Durante muchas décadas prevalecié esta forma de ensefianza-aprendizaje; los
padres ensefiaban a sus hijos lo necesario para poder desempeiiarse con el oficio
familiar. Sin embargo, la llegada de la revolucion industrial gener6 en los recursos
humanos, requerimientos cada vez mas complejos solicitados por las industrias y
asi se comenzaron a emplear métodos mas sofisticados de formaciéon en los

trabajadores.

Un dato interesante ocurrido durante la época del porfiriato (1876-1911): las
condiciones laborales no eran las mas adecuadas para los trabajadores. La Unica
fuente de empleo era en el campo y las jornadas laborales eran no menores a 14
horas diarias e inclusive se explotaba a nifios con las mismas condiciones

inhumanas.

A efecto del movimiento armado de 1910, en cuanto se asumié la presidencia por
parte de Francisco |I. Madero; se decreto la creacion del Departamento del Trabajo
el 18 de diciembre de 1911, dentro de la aun Secretaria del Fomento, Colonizacion
e Industria, con la finalidad de solucionar conflictos laborales bajo un esquema

crucialmente conciliatorio.
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Posteriormente en 1915, durante el mandato de Venustiano Carranza; el
Departamento del Trabajo se incorpor6 a la Secretaria de Gobernacion. En 1917
fue promulgada la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, se hace

mencion en el articulo 123 los derechos de los trabajadores.

Sin embargo, hasta el 9 de enero de 1978, el derecho a la capacitacion de los
trabajadores fue originado en la reforma publicada en el Diario de la Federacion; el
cual, actualmente en la fraccion XlIlI del mismo articulo 123 inciso A indica: “Las
empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a proporcionar a sus
trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria
establecera los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los

patrones deberan cumplir con esta obligacion.” (Constitucion, 2016).

Por parte de la (Ley Federal del Trabajo, 2015), también se tiene estipulado todo lo
relativo a la capacitacion del personal de las entidades publicas y privadas en el
articulo 153 del inciso A al X; indica textualmente en el inciso A “... los patrones
tienen la obligacién de proporcionar a todos los trabajadores, y éstos a recibir, la
capacitacion o el adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida,
su competencia laboral y su productividad, conforme a los planes y programas
formulados, de comun acuerdo, por el patrén y el sindicato o la mayoria de sus

trabajadores.”

Asimismo, con relacién a los objetivos principales de la capacitacion se menciona

en el inciso C los siguientes:

“... I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades de los trabajadores
y proporcionarles informacion para que puedan aplicar en sus actividades las
nuevas tecnologias que los empresarios deben implementar para incrementar la

productividad en las empresas;

II. Hacer del conocimiento de los trabajadores sobre los riesgos y peligros a que
estan expuestos durante el desempefio de sus labores, asi como las disposiciones

contenidas en el reglamento y las normas oficiales mexicanas en materia de
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seguridad, salud y medio ambiente de trabajo que les son aplicables, para prevenir

riesgos de trabajo;
lll. Incrementar la productividad; y

IV. En general mejorar el nivel educativo, la competencia laboral y las habilidades
de los trabajadores.”

Adicionalmente en el inciso G, se hace mencion sobre las caracteristicas necesarias
de los profesionales o instituciones encargadas de impartir la capacitacion a los
trabajadores. De manera breve se indica la obligacion de comprobar su preparacion
en las areas de capacitacion a impartir y acreditarlo ante la Secretaria del Trabajo y
Previsidn Social; y no estar vinculados con personas o instituciones que propaguen

algun credo religioso.

En general uno de los principales objetivos de la capacitacion en México es
incrementar el empleo, pero ademas la calidad del mismo. De hecho, (Weinberg,
2007), indica: “...la formacién profesional debe ser una politica estratégica en
materia de empleo; en la medida en que la formacién profesional busca desarrollar
las capacidades de los trabajadores para insertarse eficazmente en las
organizaciones productivas; tratando de establecer cierta correspondencia y
comunicaciéon permanente entre lo que el trabajo demanda en términos de
conocimientos, habilidades y destrezas y los que la formacion profesional entrega o

contribuye a desarrollar.”

Por otra parte, (Sanchez, 2007, pags. 213-217) detectd 6 principales problemas
sobre la formacion profesional de las cuales, las primeras cuatro tienen mayor
relevancia para la finalidad de la propuesta que se presentard mas adelante. La
primera es la escasa importancia de la formacién profesional; involucra el nivel de
impacto de la capacitacion en el déficit de conocimientos no adquiridos
académicamente, el peso de lo practico sobre lo tedrico, y la duracion de los cursos
para poder notar un cambio en la conducta. El segundo es la orientacion de la
capacitacion y el adiestramiento, en donde se habla sobre el desarrollo cientifico y

tecnoldgico, como piedra angular para poder contar con personas calificadas con
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capacidad de producir conocimientos nuevos y aplicarlos. Por su parte el tercero es
el reto del desempleo estructural, menciona las evidentes crisis econdmicas en las
empresas, las cuales se han visto obligadas a ser mas especificas en los perfiles
requeridos para sus puestos vacantes, y aunque no es la Unica situacion, la falta de
formacion complementaria a la académica podria ser un factor para ser descartado
hoy en dia. Como ultimo punto es pertinente hacer referencia a la informalidad,
pobreza y empleo precario, se puede percibir con la enorme cantidad de empleos
informales y con poca importancia hacia la capacitacion; éstos empleos no solicitan
mucha formacion académica, pero tampoco ofrecen las mejores condiciones
laborales, la parte de la pobreza justamente esté ligada a la poca educacion. Como
consecuencia, son los principales recursos humanos utilizados por las empresas y
resultan en rotaciones constantes durante el afio por lo precario de sus condiciones

laborales y la poca importancia por la formacion en sus empleados.

Dentro del mismo articulo, (Sanchez, 2007, pag. 228) menciona: “... la formacién
profesional (capacitacion y adiestramiento) debe ser un instrumento fundamental de
las politicas publicas para garantizar el ingreso al empleo, la permanencia en el
mismo o la reconversion en otra actividad en caso de pérdida de empleo.” Como ya
se mencionod anteriormente, legalmente las empresas pueden ser sancionadas si
no contribuyen con la capacitacion de sus empleados; sin embargo, muy pocas ven

como una inversion a favor la implementacion constante de ésta.
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Estrategias de ensefianza-aprendizaje:

Con base en (Grados, 2009, pag. 75), “...Las técnicas de ensefianza-aprendizaje
constituyen procedimientos fundados cientificamente y probados en la experiencia”.
Es decir, dependera de varios factores para poder elegir la técnica que mejor
favorezca a los resultados estimados. De hecho, (Grados, 2009) propone tomar en
cuenta varios elementos como: los objetivos del curso o taller o de la técnica; la
experiencia del grupo a intervenir; el tamafio del grupo; las instalaciones; las

caracteristicas de los participantes y la experiencia del instructor, entre otras.

El mismo autor maneja dos categorias dentro de las técnicas de ensefanza-
aprendizaje; las primeras son referidas al trabajo activo del grupo y las segundas
para un nivel “experto” en los grupos. En la tabla 3 se pueden observar algunos

ejemplos de la primera categoria.

Tabla 3 Técnicas de ensefianza-aprendizaje para trabajo activo en grupo

1. Dialogo simultaneo (cuchicheo) 7. Rejilla
2. Discusion en pequefios grupos 8. Debate dirigido
(corrillos)
3. Phillips 66 9. Tormenta de ideas
4. Lectura Comentada 10. Role Playing
5. Interrogativa 11. Dramatizacion
6. Foro 12. Charola de entrada

13. Oftras técnicas

1. Didlogo simultaneo (cuchicheo): Consiste en dividir al grupo en parejas y durante
un tiempo aproximado de 5 a 10 minutos se discute sobre algun tema en cuestion.

Posteriormente se procede a exponer brevemente las conclusiones acordadas.
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2. Discusion en pequefios grupos (corrillos): Se recomienda contar con un grupo de
minimo 8 personas y sin exceda las 15 personas. El instructor determina un tema
para abordarlo y considerando a todos los participantes tener la misma posibilidad
de aportar. Asimismo se brindan los lineamientos como los objetivos, el desglose
de los subtemas a discusion, y el tiempo asignado para la discusion grupal. Se
procede a dividir al grupo en subgrupos de tres a cinco personas. Se contindia con
la discusion grupal monitoreada por el instructor quien revisa la participacion activa

de todo el grupo para poder ir cerrando la actividad y llegar a conclusiones grupales.

3. Phillips 66: La técnica es nombrada asi en honor a Donald Phillips, quien la
describié y divulgd por primera vez en la Universidad de Michigan. Consiste en
hacer subgrupos de seis personas. A cada grupo se le asigna un tema para
discutirlo y llegar a algunas conclusiones o acuerdos.

4. Lectura comentada: Consiste en dirigir la lectura de un documento de manera

grupal para su posterior analisis.

5. Interrogativa: Consiste en diagnosticar los conocimientos y habilidades de los
participantes; asi como el tipo de grupo, antes de iniciar los temas del curso. Las
preguntas se realizan de las mas simples o generales a las mas complejas o

particulares.

6. Foro: Consiste en una discusién informal por parte de todos los miembros del
grupo después de tener un tema o situacion para hablar de la misma. Esto podria
ser después de haber visto alguna pelicula o alguna dramatizacién de algun tema

de interés mutuo.

7. Rejilla: Consiste en dividir al grupo en columnas. Cada miembro de cada columna
debe guedar alineado con un segundo equipo en una fila. El instructor dividira un
tema en los subtemas necesarios de acuerdo con el nimero de columnas formadas.
Cada equipo revisara el documento del o los subtemas asignados tomando en
cuenta que todos los miembros del equipo tienen la tarea de entender el contenido
asignado y hacer las anotaciones correspondientes para poder explicar este

contenido a su segundo equipo cuando cambien a modo horizontal.
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8. Debate dirigido: Consiste en dividir al grupo en dos partes y generar un debate

controlado por el instructor para llegar a conclusiones grupales.

9. Tormenta de ideas: Por parte de todos los miembros del grupo se procede a

aportar ideas que permitan dar solucion con innovacion a una problemética.

10. Role playing: Consiste en la representacion dramatica que realizan dos o mas
personas sobre una situacion real para ejemplificar y esclarecer de manera mas

nitida una situacién o problematica.

11. Dramatizacién: Es una técnica similar a la de Role playing; sin embargo, en ésta
los participantes tienen mas libertad para elegir a sus actores, escenografia,
vestuario, entre otros, de manera creativa e innovadora. El instructor Unicamente

indica la parte de una situacién o problema que se debe dramatizar.

12. Charola de entrada: Es una técnica para desarrollarse de manera individual en
un grupo de maximo 15 personas. El instructor entrega un sobre cerrado a cada
uno, con recortes de periédico, memorandos, oficios, entre otros. Se les brinda
cierto tiempo para poder resolver la problemética planteada dentro de los sobres
(cada sobre contiene lo mismo). Al final se retoman las estrategias que utilizé cada

miembro para llegar a la solucion.

13. Otras técnicas: De las técnicas que Grados menciona estan la Excursion o visita
de estudios practicos fuera de clase; Practica-ejecucion; Aplicacién del aprendizaje
a desarrollo de proyectos; Practicas en simuladores; Capacitacién por computadora;

y Dinamicas de grupo.

De acuerdo con la segunda categoria enfocada a la participacion experta se

mencionan las técnicas que se muestran en la tabla 4.
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Tabla 4 Técnicas de ensefianza-aprendizaje de participacion experta

1. Expositiva 5. Simposio
2. Estudio de casos 6. Mesa redonda
3. Demostrativa 7. Panel
4. Seminario 8. Mapa mental

1. Expositiva: Consiste en la presentacion verbal de un tema por parte del instructor
normalmente hacia grupos grandes y cuando se dispone de poco tiempo y se desea
transmitir conceptos generales o basicos.

2. Estudio de casos: Consiste en el analisis grupal de alguna problematica

permitiendo que aflore la capacidad de toma de decisiones y la expresion de ideas.

3. Demostrativa: Esta técnica permite que los participantes ejecuten una tarea, tras
ver el ejemplo que el instructor hara en primera instancia con los suficientes detalles
y precisiones para que los participantes puedan tener la confianza de hacer la

ejecucion.

4. Seminario: Consiste en sesiones programadas con los mismos miembros del
grupo inicial preferentemente para realizar analisis, reflexiones y discusiones sobre
algun tema en cuestion. Los miembros del grupo investigan previamente en fuentes

originales sobre el tema para poder participar en las sesiones.

5. Simposio: Se reinen de uno a seis especialistas dirigidos por un moderador para
intervenir sobre temas intimamente relacionados por la formacion de cada

especialista.

6. Mesa redonda: Consiste en la reunién de especialistas sobre un mismo tema para
debatir sobre algin tema en cuestion. Se asigna un moderador y a un secretario

para facilitar el cierre de conclusiones.
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7. Panel: Se trata de un grupo de especialistas que charlan sobre algin tema en
cuestion frente a un grupo o publico quien podréd dirigir interrogantes a los
especialistas, canalizadas por un moderador quien tendra el control de la sesién

respecto al tiempo y al cierre del tema.

8. Mapa mental: Con las palabras de (Grados, 2009, pag. 160), “es una
representacion grafica que hace que al participante le queden claros cuales fueron
los conocimientos que adquirié en una sesion, en un diplomado o a lo largo de un

curso, o se conceptualicen los conocimientos duros, las experiencias.”

Con lo anterior se finaliza la breve descripcion de las técnicas propuestas por
Grados; sin embargo, no son las Unicas y ademas son susceptibles a modificaciones
si el instructor pretende hacer una adaptacién bajo un contexto distinto y asi lo ve
pertinente. Consideremos las técnicas como un proceso a implementar por el
instructor, pero no necesariamente como una receta de cocina; es decir, si algin
factor no le permite ejecutar tal cual la técnica, pero tiene la suficiente experiencia,

podréa tener la facilidad para hacer las adaptaciones necesarias.
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Talleres vivenciales o experienciales:

Es de crucial importancia destacar lo que (Alles M. A., 2007, pags. 48, 49)
argumenta respecto a la capacitacion. Ella menciona: “...la capacitacion no alcanza.
Si sélo se transmiten conocimientos relacionados con una competencia, ello no es
suficiente: se necesita lograr que la persona modifigue comportamientos.” Continua
su aportacion: “...los comportamientos son la parte visible de la competencia, la que

nos informa sobre cdmo es una persona en realidad.”

De acuerdo con (Alles M. A., 2007), el comportamiento es la mejor manera de
evaluar las competencias que cada persona tiene antes y después de ser
capacitado. Durante las uUltimas décadas muchas empresas han comenzado a creer
en nuevas tendencias dentro de la capacitacion que mejoren la retencién de
conocimientos y habilidades en sus empleados. Es por ello que (Roman, 2005, pag.
50) indica: “...el aprendizaje experiencial, mas que una herramienta, es una
Filosofia de educacion para adultos, el cual parte del principio de que las personas
aprenden mejor cuando entran en contacto directo con sus propias experiencias y
vivencias. Es un aprendizaje haciendo que se reflexiona sobre sobre el mismo

hacer.”

Normalmente la capacitacion suele presentarse con estrategias de aprendizaje para
llegar a personas visuales y auditivas; sin embargo, se ve mas limitada para
personas kinestésicas y el modelo de la capacitacion experiencial presupone
mejoras en los indicadores del desempefio de los universitarios tras haber sido
sometidos a cursos de capacitacion sobre sus competencias profesionales antes de

iniciar su busqueda de empleo.

Precisamente como menciona (Roman, 2005, pag. 50), “Esta modalidad, no se
limita a la sola exposicion de conceptos, sino que a través de la realizacion de
ejercicios, simulaciones o actividades dinamicas, busca que la persona asimile los
principios y los ponga en préctica, desarrollando sus competencias personales y

profesionales.” Esto es, que el aprendizaje experiencial no se cierra a otras técnicas
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de ensefianza-aprendizaje; sin embargo, la parte vivencial es crucial para obtener
resultados mas favorables para las metas de las organizaciones. Su misma
propuesta sugiere para mayor efectividad tomar en cuenta las siguientes tres

etapas:

Concienciacion: Con base en el tema escogido los miembros del grupo toman
conciencia de opciones cognoscitivas, afectivas y conductuales por medio de

vivencias y ejercicios.

Conceptualizacién: Se confronta la parte tedrica con la practica, se retoman

conceptos explicandolos con la parte vivencial.

Contextualizacion: En este nivel “...los participantes aplican y contextualizan el tema
en estudio a su realidad laboral y personal, con el fin de trazar planes de accion y
auto-evaluacion, buscando que cada persona contacte consigo misma, con Ssu
propia realidad y con su participacion en el logro de resultados.” (Roman, 2005, pag.
51).

(Roman, 2005, pags. 51-53) agrega también algunas metodologias (métodos o
modelos) para enfatizar la importancia del aprendizaje vivencial. En la tabla 5 se

pueden observar enlistados y enseguida su breve explicacion.

Tabla 5 Metodologias implementadas en el aprendizaje experiencial

1. Outdoor training 4. Zona de confort- Zona de

aprendizaje
2. Indoor training o learning 5. Método de los 4 pasos

3. Accion reflexion “Planificacion” 6. Modelo dinamico de aprendizaje

1. Outdoor training: Literalmente se hace referencia al uso de estrategias de

ensefianza-aprendizaje en espacios abiertos.
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2. Indoor training o learning: Puede tener una visibn muy académica pero los

espacios cerrados se pueden aprovechar con ejercicios de simulaciones.

3. Accibn reflexion “Planificacion”: Finalizada la accion del participante, le permite
confrontar su desempefio con el deber ser de la tarea. Si la tarea no se llevé a cabo
de la mejor manera, le ayuda a mejorar su planificacién en la resolucion de la tarea

y la toma de decisiones para una proxima ejecucion.

4. Zona de confort- Zona de aprendizaje: Con las palabras de (Roman, 2005, pag.
52), “...mientras el individuo permanezca en un marco de CONFORT o de
seguridad, sin arriesgarse a vivenciar y experimentar, a intercambiar, a involucrarse
a otros procesos, a enfrentarse a otras personas u otras realidades, es muy dificil
ampliar su circulo y adquirir nuevos aprendizajes pues es como plantarse en un solo

lugar.”

5. Método de los 4 pasos: Se trata de 4 breves etapas: en la primera el instructor
dice y hace; en la segunda el participante dice y el instructor hace; en la tercera el

participante dice y hace; y en la ultima el participante hace y el instructor revisa.

6. Modelo dinamico de aprendizaje: Se manejan los cuatro componentes basicos
del aprendizaje (pensar, observar, hacer y sentir) y se basa en la andragogia
(educacion para adultos), la ladica y el aprendizaje constructivo para producir
cambios significativos y mejorar la retencibn de conocimientos y habilidades

generados por una participacion activa y motivacion constante.

Dentro de las actividades realizadas en el servicio social, una de ellas era impartir
3 talleres titulados: Estrategias para la busqueda de empleo; Preparando mi
entrevista de trabajo; y Herramientas para la elaboracion de un curriculum, dirigidos
a universitarios de la UNAM. Los talleres mencionados estan estructurados de
acuerdo con el “...modelo de competencias basado en el enfoque Development

Dimensions International (DDI)!.” (Vazquez, 2014: 14) para que el universitario

1 DDI es un centro de evaluacién y formacién de recursos humanos y de consultoria que proporcionan datos
sobre el comportamiento de la contratacién, la promocidn, de los empleados y decisiones de desarrollo de
gestidn para las empresas. <http://www.ddiworld.com>
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pueda elaborar ejemplos de su vida académica o laboral en donde se vean
reflejadas sus competencias profesionales. A esto se le conoce como la técnica de

STAR’s; actualmente utilizada por diversas empresas.

Por sus siglas se divide en Situacion o Tarea, Acciones y Resultados. La mision de
estos 3 componentes es narrar al reclutador una experiencia en donde haya puesto
en funcién alguna competencia profesional de acuerdo con las interrogantes del
reclutador. Para que tenga l6gica la experiencia narrada se recomienda al candidato
iniciar por la Situacion o Tarea. Esta consiste en hacer mencién del contexto y la

problematica de la experiencia, se indican los detalles necesarios Unicamente.

Al haber planteado la problematica, ahora es momento de mencionar las Acciones
o soluciones implementadas. Para este apartado si la primera accion no generé un

resultado favorable también es necesario hacer mencién de ésta.

Para la parte de los Resultados se debe mencionar lo conseguido tras la
intervencion a la problematica. Todo el discurso de la STAR se debe hablar en
primera persona y en tiempo pasado, sin hacer exageraciones y de manera breve,
ademas si es posible incluir varias competencias en un solo ejemplo de STAR sera
de mayor ayuda al reclutador y al candidato para la evaluacion correspondiente. Es
recomendable antes de asistir a una entrevista de trabajo, realizar un conjunto de
ejemplos de STAR’s con base en las competencias de la oferta de empleo
consultada o las competencias consideradas de utilidad en el puesto vacante si no

vienen explicitas en la oferta de empleo.

Como se menciond dentro de los capitulos anteriores, la finalidad del presente
proyecto es la propuesta de un taller para evaluar las competencias de los
universitarios interesados en capacitarse para la busqueda de empleo. Esta
propuesta surge a partir de percibir a muchos universitarios con la seguridad de
contar con ciertas competencias profesionales al momento de generar sus ejemplos
de STAR’s en los talleres impartidos en la BUT, y sin embargo, escasamente
recuerdan un par de ejemplos sobre la misma competencia, esto concluye en no ser

un comportamiento habitual en la persona y posiblemente al enfrentarse a una
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situacion donde se requiera de dicha competencia no actuara de manera eficaz
como su testimonio argumenta. En el siguiente capitulo se hace la presentacion de

esta propuesta de la que se ha hecho mencién.
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3. Taller vivencial para evaluar las
competencias profesionales de |os
universitarios de la UNAM



Durante el periodo de prestacion del servicio social en la BUT se realizaron diversas
actividades, entre las cuales, la imparticién de talleres fue considerada una de las
mA&s cercanas a los universitarios para apoyarlos en la busqueda de empleo. Los
talleres estan basados en el modelo de competencias. Uno de los talleres enfatiza
la explicacién de las competencias profesionales. Sin embargo, se pudo percibir
constantemente la falta de autoconocimiento de competencias profesionales por
parte de los universitarios; es decir, dificilmente podian recordar un par de ejemplos
en que hubieran usado alguna de éstas. En la BUT, la manera de impartir los talleres
es Unicamente dentro del aula. Este antecedente origind la presente propuesta para
aprovechar las areas verdes cercanas a la DGOAE y aplicar diversas dinamicas que
permitan obtener un diagndstico del nivel de desarrollo de cada una de las 10

competencias clave presentadas en el capitulo 1.

Tras las tendencias actuales, se decidid presentar un taller con metodologia
vivencial que permita evaluar las competencias de los universitarios al aplicar
diversas dindmicas ludicas y se garanticen resultados favorables en el proceso de

ensefianza-aprendizaje.

Cabe mencionar que al tener la oportunidad de cursar algunas materias en la
Universidad Tecnologica de Pereira, Colombia, se rescaté la metodologia

experiencial utilizada en algunas asignaturas.

El taller solo se propone a nivel de evaluacion y no de desarrollo de competencias,
debido a que estan ligadas a la personalidad de cada persona; es decir, se han ido
formando a lo largo del tiempo y con base en diversas experiencias. Para conseguir
una modificacién notable en el comportamiento de una persona se necesita mucho
mas tiempo de intervencion y dificilmente los universitarios estarian dispuestos a
invertir tanto tiempo en un taller tomando en cuenta que muchos de ellos aun asisten
a clases y con dificultad consiguen ajustar sus horarios para asistir a los talleres

impartidos en la BUT.

El alcance del taller llega solo a nivel de evaluacion. Asi los universitarios podran
mantener el excelente desempefio en sus competencias mas sobresalientes y

podran hacer mejoras en las competencias con mayor area de oportunidad
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enfrentandose a diversos escenarios para que éstas cada dia vayan formando parte

de su personalidad y se conviertan en sus comportamientos habituales.

Los talleres con mayor duraciéon impartidos en la BUT son de 6 horas. Para
garantizar la asistencia de los universitarios y por fines pedagoégicos se adaptara el
taller a 5 horas. Aunque la caracteristica esencial del taller es ser vivencial y el aula
se utilizara poco tiempo; se requiere tenerla disponible todo el tiempo para dar las
instrucciones iniciales, explicar brevemente las 10 competencias clave, las

evaluaciones correspondientes y el cierre del taller.

El proceso a seguir para la imparticion del taller se muestra en la siguiente carta

descriptiva:
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Taller vivencial para evaluar las competencias profesionales

de los universitarios de la UNAM

Carta Descriptiva
Empresa/Instituciéon: DGOAE, UNAM
Fecha: / / Horario: Inicia a las 9 a.m. y termina 2 p.m.
Publico al que esta dirigido: universitarios de la UNAM
Cupo maximo: 20 personas
Instructor: Guillermo Rafael Barrera Mar

Objetivo del taller: Evaluar las competencias profesionales de los universitarios de la UNAM.

Firmar en la Lista de 10 minutos
lista de asistencia
asistencia impresa
Permitir que los 20 minutos

participantes y
el instructor se
conozcany se
genere rapport
en el grupo.

Definir algunos ~ Presentacion 10 minutos
rubros con
importantes diapositivas de
como: el Power Point
objetivo del
taller, la
direccion del
mismo, la
forma de
imparticion,
reglas de
convivencia,
medidas de
seguridad para



trabajar fuera
del aula'y
asignacion de
comparniero a
evaluar de
manera
anonima.
Explicar las
definiciones,
conductas que
involucran y
ejemplos de las
10
competencias
clave
Ejecutar la
primera de 3
evaluaciones
sobre las
competencias
profesionales

Aplicar las
competencias
profesionales

de cada
participante en
la ejecucion de
la dindmica

Aplicar las
competencias
profesionales

de cada
participante en
la ejecucion de
la dinamica

Aplicar las
competencias
profesionales

de cada
participante en
la ejecucion de
la dindmica

Presentacion
con
diapositivas de
Power Point

20 hojas
impresas con el
instrumento

20 aros hula
hula'y 20
pimpones de
diferentes
colores

Naturaleza
muerta como
ramitas u hojas
secasy un
liston de 12
metros

20 minutos

5 minutos

25 minutos

25 minutos

20 minutos



Permitir un
breve
descanso a los
participantes
para el
consumo de
alimentos
Aplicar las
competencias
profesionales
de cada
participante en
la ejecucion de
la dindmica
Aplicar las
competencias
profesionales
de cada
participante en
la ejecucion de
la dindmica
Aplicar las
competencias
profesionales
de cada
participante en
la ejecucion de
la dindmica
Relacionar la
experiencia en
las dindmicas
con las
competencias
profesionales
propias
Ejecutar la
evaluacion
sobre las
competencias
profesionales
del compariero
asignado al
azar

20 pimpones
de diferentes
colores

40 tarjetas con
el nombre de
peliculas
famosas y una
bolsa de
plastico de
color negra
1 liston de 6
metros, 1
cuerda gruesa
de 8 metros 'y 4
palos de
madera

20 hojas
impresas con el
instrumento

20 hojas
impresas con el
instrumento

15 minutos

25 minutos

40 minutos

50 minutos

5 minutos

5 minutos



15 Cierre del Resumir puntos 10 minutos
taller vivencial importantes del
taller y
agradecer la
participacion en
el mismo
Tiempo total 4 horas con 45
minutos

Como se indica en la carta descriptiva, al inicio del taller a cada participante se le
asignara al azar a un compafiero que debera estar evaluando durante el taller de

manera anénima. Existiran 3 momentos diferentes de evaluacion:
Momento 1 de evaluacion.

Al finalizar la explicacion de las 10 competencias clave, los universitarios
procederan a responder la Forma 1 de autoevaluacion (ver anexo 2, Fl). La

autoevaluacion se debera responder dentro del aula.
Momento 2 de evaluacién.

Alfinalizar la ejecucion de las dinamicas fuera del aula, los universitarios procederan
a responder la Forma 2 de autoevaluacién (ver anexo 2, F2). La autoevaluacion se

debera responder dentro del aula.
Momento 3 de evaluacion.

Al finalizar la segunda autoevaluacion, los universitarios procederan a responder la
Forma 3 de evaluacion (ver anexo 2, F3), debiendo evaluar al compafiero que se le

haya asignado al azar. La evaluacién se debera responder dentro del aula.

Al finalizar el momento 3 de evaluacion, el instructor procedera a recopilar todas las
Formas 3 de evaluacién y entregarlas a quien corresponda. Cada universitario
contara con 3 evaluaciones distintas que se resumen como: la autopercepcion, la

realidad al enfrentarse a escenarios y la percepcion generada en los demas.
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Finalmente, los universitarios podran obtener resultados que les permitan dirigirse
a talleres focalizados a competencias especificas para fortalecer sus areas de
oportunidad y asi incrementar las posibilidades para obtener el empleo que desean.

Podrian generarse talleres para el desarrollo de competencias. Estos podrian

retomar las competencias de la siguiente manera:

e Taller 1: Comunicacion efectiva, Personal branding y Actitud positiva.

e Taller 2: Toma de decisiones, Planeacion y organizacion, y Adaptabilidad.

e Taller 3. Aprendizaje continuo, y Conocimientos técnicos, habilidades
informaticas e idiomas.

e Taller 4: Iniciativa y Trabajo en equipo.
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Resultados Obtenidos en el Servicio Social:

De acuerdo con mis actividades realizadas en el servicio social. Uno de los
resultados obtenidos fue la imparticion de 9 talleres que me mencionan en la tabla

namero 6 y en el anexo nimero 3 se agregan las constancias.

Tabla 6 Imparticion de talleres.

Fecha Taller Duracion
04-diciembre-2015 Estrategias para la 6 horas
busqueda de empleo
21-enero-2016 Preparando mi 3 horas
entrevista de trabajo
18-febrero-2016 Preparando mi 3 horas
entrevista de trabajo
23-febrero-2016 Estrategias para la 6 horas
busqueda de empleo
31-marzo-2016 Herramientas para 3 horas
elaborar un curriculum
14-abril-2016 Preparando mi 3 horas
entrevista de trabajo
21-abril-2016 Herramientas para 3 horas
elaborar un curriculum
28-abril-2016 Herramientas para 3 horas
elaborar un curriculum
05-mayo-2016 Herramientas para 3 horas
elaborar un curriculum

a) En cuanto al avance del programa de Servicio Social registrado ante la
UNAM.
1. Asistir al taller de “Obteniendo el trabajo que deseo” y “Herramientas para la

elaboracion de un curriculum”.

N

Elaborar presentaciones en Power Point para los talleres que se imparten en la

Bolsa Universitaria de Trabajo.

3. Hacer difusion con universitarios para que registraran su curriculum en la nueva
plataforma que sigue en periodo de prueba.

4. Registrar curricula de universitarios para que los encargados de la nueva plataforma
pudieran probar los filtros del sistema adecuadamente.

5. Publicar ofertas de empleo para los grupos de intercambio ARRIBA (sector

financiero) y GIIP (construccion) en el sistema automatizado de Bolsa de Trabajo.
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6. Elaborar convocatorias para ofertas de empleo de empresas; y enviar éstas a
universitarios previamente filtrados para tener un impacto positivo en la postulacién
de los candidatos.

7. Buscar, filtrar y enviar candidatos a diferentes empresas de los 2 grupos de
intercambio.

Revisar la curricula de universitarios que se postularan a las vacantes publicadas.

9. Acudir a facultades a entregar material de difusidn a los departamentos de bolsa de
trabajo.

10.Publicar ofertas de empleo para empresas registradas en la nueva plataforma que
sigue en periodo de prueba.

11.Brindar asesoria a universitarios sobre los talleres que se imparten en la BUT.

12.Realizar retroalimentacion de curricula de universitarios que previamente hubieran
asistido al taller de “Herramientas para la elaboracion de un curriculum”.

13. Activar el registro de empresas para que tuvieran acceso al sistema automatizado
de la Bolsa Universitaria de Trabajo de la UNAM y pudieran publicar sus ofertas de
empleo.

14.Enviar curricula para cartera de diversas empresas que solicitaban ese apoyo.

15. Activar ofertas de empleo en el sistema automatizado de la BUT.

16. Actualizar los datos de empresas del directorio para la Feria de empleo.

17.Impartir talleres titulados “Preparando mi entrevista de trabajo”; “Estrategias para la
busqueda de empleo”; y “Herramientas para la elaboracion de un curriculum”.

18.Realizar la programacion de los talleres que se impartirdn de enero a agosto del
2016.

19. Participar en una junta de intercambio del grupo GIIP recibiendo a las empresas en
las instalaciones de la UNAM.

20. Asistir a junta de intercambio del grupo “Arriba”.

21.Realizar tablas que muestran el niumero de talleres impartidos desde el 2012 hasta
el 2015 y el numero de alumnos atendidos en dichos talleres.

22.Realizar pruebas para detectar errores en la nueva plataforma de la BUT.
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23. Asistir a la feria de empleo de la Facultad de Ingenieria, brindando informacién a los

universitarios sobre los servicios que ofrece la Bolsa Universitaria de Trabajo de la

UNAM.

24.Asistir a la feria de empleo de la Facultad de Quimica, brindando asesoria

personalizada a los universitarios para hacer mejoras de su curriculum.

25.Invitar a empresas a la Feria de empleo de la UNAM.

b) En cuanto al impacto del Trabajo del Prestador a la Institucion Receptora.

Tabla 7 Metas conseguidas.

Actividad Realizada

Publicar ofertas de empleo de los
de GlIP

(Construccion) y Arriba (Financiero).

grupos intercambio
Elaboracion y envio de convocatorias
para agilizar el reclutamiento.

de

candidatos a los grupos de intercambio.

Busqueda, filtrado y envio
Acudir a facultades para entrega de
material de difusion.

Publicacion de ofertas de empleo para
realizar pruebas de filtrado en la nueva
plataforma de la BUT —aun en periodo
de prueba-.

Brindar asesoria a universitarios sobre
el taller “Estrategias para la busqueda
de empleo”.

de

universitarios que previamente tomaron

Retroalimentaciéon curricula de

el taller de “Herramientas para elaborar

un curriculum”.

Meta conseguida

60 ofertas de empleo publicadas.

16 convocatorias enviadas.

135 candidatos enviados.

2 facultades visitadas para entrega

del material.

4 ofertas de empleo publicadas.

5 universitarios asesorados.

4 universitarios retroalimentados

sobre su curriculum.
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Activacion del registro de empresas

para su acceso al sistema
automatizado de la BUT.
Enviar curricula para cartera de algunas
empresas.

.Activacion de ofertas de empleo
publicadas por empresas en el sistema
automatizado de la BUT.

.Actualizacion de datos de contacto de
empresas para invitacion a la feria de
empleo UNAM.

.Imparticion del taller “Preparando mi
entrevista de trabajo”.

.Imparticion del taller “Estrategias para
la busqueda de empleo”.

.Imparticién del taller “Herramientas
para la elaboracion de un curriculum”.
.Realizar la programacion de fechas en

gue se impartiran los talleres.

.Participacion en juntas de intercambio.

.Realizar tablas que muestran Ila
cantidad de talleres impartidos
anualmente.

.Apoyo en logistica y participacion en
ferias de empleo de facultades de la
UNAM.

.Invitar a empresas a la feria de empleo
de la UNAM.

166 empresas activadas.

68 candidatos enviados.

225 ofertas de empleo activadas.

186 empresas fueron actualizadas en
sus datos de contacto.

3 talleres impartidos.

2 talleres impartidos.

4 talleres impartidos.

Toda la programacién de talleres de
enero a agosto del 2016.
2 participaciones.

4 tablas que cubren las sumas
anuales de talleres impartidos desde
el 2012 hasta el 2015.

2 ferias de empleo atendidas.

45 empresas invitadas.

En la tabla 7 Metas conseguidas; se pueden apreciar los resultados conseguidos

durante las 480 horas que se apoyo a la institucion con el servicio social. En la
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columna del lado izquierdo se muestran las actividades que se realizaron en mas
de una ocasion en el servicio social y en la columna del lado derecho se puede
observar —como el titulo de la tabla lo indica- las metas conseguidas. Algunas de
estas actividades fueron esporadicas y otras fueron mas constantes, por ello existe

en algunas una diferencia mayor en los resultados obtenidos.

c) En cuanto a la formacion profesional obtenida por el prestador de Servicio
Social.

“...los psicélogos del trabajo no se convierten en tales por el simple hecho de haber
estudiado tres semestres de un area denominada psicologia del trabajo, sino que el
psicologo del trabajo se convierte en tal cuando, poseedor de un repertorio, que
podriamos calificar como generalista, integra y aplica sus conocimientos,
adecuandolos al escenario laboral (o a cualquier otro).” (Urbina, 1992, pag. 281).
De acuerdo con (Urbina, 1992), la formacion académica no basta para terminar la
formacién profesional; de hecho ésta nunca termina, pero se puede decir que inicia
cuando nuestro bagaje de conocimientos los aplicamos en escenarios reales y bajo
distintas situaciones que nos permiten sentir el reto de funcionar como
profesionales.

Por mi parte considero que después de la experiencia en el servicio social consegui
desarrollar o perfeccionar algunas habilidades dentro de mi formacién en psicologia
laboral:

Manejo de estrategias y fuentes de reclutamiento.

Conocimientos tedrico-practicos para impartir los talleres de la BUT.
Conocimientos tedrico-practicos de asesoria a universitarios.

Empleo de estrategias para la organizacion, comercializacion y desarrollo de la feria
de empleo UNAM.

Conocimiento y aplicacion del modelo de competencias de la BUT.

Participacion en grupos de intercambio de cartera.

Conocimientos para elaborar un curriculum efectivo.

Conocimientos para llevar a cabo una entrevista exitosa.

Conocimientos sobre los perfiles profesionales de la UNAM que solicitan los

empleadores.
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10. Conocimientos de algunos procedimientos y técnicas de reclutamiento y seleccion.
11.Mejora en competencias como: Liderazgo, manejo de grupos, comunicacion, trabajo

en equipo, aprendizaje continuo, toma de decisiones, planeacion y organizacion.
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Discusiones:

En el presente proyecto se hizo la propuesta de un taller de capacitacion con
metodologia vivencial para mejorar resultados en los procesos manejados en la
BUT. Como bien mencionan algunos autores, no necesariamente la aplicacion
experiencial es la mejor opcidn, inclusive podrian combinarse diversas

metodologias. Sin embargo, cumplir con los objetivos es esencial en cada método.

El uso de un taller vivencial se propone como una alternativa para apoyar en el
aprendizaje de adultos a través del uso de recursos ludicos que permitan

experimentar la teoria y adquirir nuevos conocimientos.

Por el tipo de proyecto, habria que ejecutar la propuesta para medir el impacto de

la misma y asi realizar la debida comparacion entre ambas metodologias.

Desde una perspectiva propia, se pretende que con el taller, los universitarios
puedan tener mayor apertura en su busqueda de empleo. Al conocerse mejor, los
universitarios podran destacar en sus entrevistas laborales sus competencias
profesionales mas desarrolladas y asimismo proponerse a si mismos la mejora de
sus areas de oportunidad para tener mayor crecimiento y desarrollo en su vida

personal y profesional.

La capacitacibn es un area que en las empresas no necesariamente esta
conformada por psicélogos. Sin embargo, la psicologia es la ciencia por excelencia
que estudia el comportamiento humano. A pesar de que otras profesiones reciban
cierta formacion sobre la planeacion y organizacion de cursos de capacitacion o
sobre métodos de aprendizaje, la formacién de los psicélogos permite tener un
alcance mayor al conocer los procesos de aprendizaje para la modificacion de la

conducta.
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Recomendaciones v/o sugerencias:

El servicio social en la BUT, UNAM, permite tener una cercania y experimentar las
funciones que se realizan en el area de recursos humanos y capacitacion. Siempre
se tiene contacto con profesionales de estas areas de diferentes empresas. Los
prestadores de servicio social terminan desarrollando algunas competencias al
enfrentarse a situaciones y escenarios que implican actuar en el momento, tomar
decisiones, liderar, trabajar en equipo con otros profesionales, planear y organizar
actividades, comunicar informacion de manera clara y precisa y adaptarse a

cambios de acuerdo con diversos factores.

La mayoria de los procesos administrativos no tienen mayor dificultad para llevarlos
a cabo. Sin embargo, enfrentarse a grupos de universitarios durante los talleres de
capacitacion, siempre genera cambios entre los diferentes grupos de participantes.
Esto sucede considerando si estan estudiando o son egresados o titulados, la edad,

la experiencia laboral, la carrera de procedencia, entre otros.

Con base en la experiencia adquirida en los talleres impartidos, fue detectada la
necesidad de proponer una alternativa para la imparticion de los mismos. Los
talleres Unicamente son impartidos dentro del aula. La recomendacion es
aprovechar las areas verdes cercanas a la DGOAE para hacer mas dinamico el

proceso de ensefanza-aprendizaje.

Retomando la propuesta del taller vivencial, se debe hacer un pilotaje para medir el
impacto que se pueda tener en el aprendizaje de los participantes, que de acuerdo
con los autores citados en el proyecto, éste se puede percibir a partir de la
modificacion de la conducta. Para el caso de las competencias profesionales, los
universitarios al finalizar el taller, deberian tener la habilidad para proporcionar
algunos ejemplos en que hayan aplicado sus competencias profesionales mas

sobresalientes.

Se recomienda realizar una validacion de expertos para asegurar que las dinamicas

propuestas en realidad miden las competencias que se proponen en el taller. Esto
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aumentaria la confiabilidad del instrumento y mejora en los resultados de la
imparticion del taller.

Para la imparticion del taller se puede informar a los universitarios que asistiran al
taller que es recomendable llevar ropa coémoda, tenis, algun lunch y agua para
rehidratarse, considerando que al ser un taller vivencial existira cierto desgaste
energeético por las condiciones ambientales fuera del aula y por la ejecucion de las
dinamicas.

Podria considerarse como limitacion la dificultad de algunas dindmicas para
personas discapacitadas. Sin embargo, aln con sus capacidades distintas se puede
adaptar el manejo de las dinamicas para que todos tengan la oportunidad de mostrar
sus competencias profesionales a través de las mismas a manera de equidad. Es
de suma importancia mencionar que en la mayoria de las veces, las limitaciones de
personas discapacitadas son supuestas por personas no discapacitadas.
Respecto a los nuevos prestadores de servicio social, se recomienda integrarse al
equipo con la visién de estar formando parte importante de una institucion. Es decir,
considerarlo como un empleo y absorber la mayor experiencia posible, comportarse
como un profesional en todos los sentidos porque cada actividad realizada tiene
impactos reales. Si se tiene alguna duda respecto a algin proceso o sobre alguin
tema, se sugiere acercarse a los supervisores inmediatos. Ellos agradeceran cada
oportunidad que se les permite para compartir su experiencia.

Formar parte de un equipo tan competitivo y un nivel de exigencia y excelencia como
lo es la Bolsa de Trabajo de la UNAM ha sido la piedra angular para poder iniciar

esta larga trayectoria laboral que apenas comienza.
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Anexos:

Anexo 1. Descripcién de dinamicas de capacitacion:

1. Dinamica de presentacion. Presentacion con ritmo:

¥ Cantidad de participantes: Se puede manejar desde 5 participantes hasta un
méaximo de 20.

Materiales: Ninguno.

Lugar: Preferentemente en areas verdes.

Tiempo a utilizar: 20 minutos.

£ £ £

Competencias que involucra: adaptabilidad, comunicacion efectiva, actitud

positiva.

Descripcion: se inicia organizando al grupo en
forma de circulo sin tomarse de las manos.
Cada persona debera ir presentandose ante el
grupo con informacién como: su nhombre y el
como les agrada que se refieran a éllella, la
carrera que estudia/estudio, y el motivo de por
qué estan dentro del taller y qué esperan
obtener del mismo. Cada vez que alguien
finalice, éste debera de comenzar a emitir un
sonido con la boca, garganta, o cualquier

parte del cuerpo de manera creativa y con

ritmo. Con ello entonces todos podran irse
presentando con el ritmo que todos van a ir creando porque los que ya se
presentaron podran detener su sonido hasta que todos se hayan presentado

(incluyendo el instructor).
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2. Circuito extremo:

¥

£ € £

el

Cantidad de participantes: Se puede manejar desde 8 participantes hasta un
maximo de 20.

Materiales: 20 aros hula hula y 20 pimpones de diferentes colores.

Lugar: Preferentemente en areas verdes.

Tiempo a utilizar: 30 minutos.

Competencias que involucra: adaptabilidad, aprendizaje continuo y actitud
positiva.

Descripcion: se inicia organizando al
grupo en forma de circulo. A
continuacion se tomaran de las
manos cerrando asi el circulo. El
instructor irdA dando a los
participantes los pimpones uno por
uno y en diferente direccion.
Deberan irlos pasando sin soltarse

de las manos y sin dejar caer los

pimpones al suelo (en caso de que
esto ocurra, los pimpones ya no se h A
levantardn del suelo hasta que termine la actividad). De acuerdo con la
cantidad de los participantes y al desarrollo de la dinamica se decidira la
cantidad de pimpones que se utilizaran de los 25 disponibles. Posteriormente
se les ira proporcionando los aros hula hula pidiendo a los participantes que
se suelten de las manos momentaneamente para que los aros vayan
guedando alrededor de los brazos y a continuacion puedan irlos pasando
hacia la direccidon que el instructor indique, sin dejar de pasar los pimpones y

sin soltarse de las manos.
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3. Dibujando con la naturaleza:

¥ Cantidad de participantes: Se puede manejar desde 8 participantes hasta un
maximo de 20.

Materiales: naturaleza muerta como ramitas u hojas secas y un liston de 12m.
Lugar: Necesariamente en areas verdes.

Tiempo a utilizar: 30 minutos.

£ € £

Competencias que involucra: comunicacion efectiva, idiomas, aprendizaje

continuo y actitud positiva.

Descripcion: se inicia trazando un cuadrado de F R
9m?2 con un listén sobre la naturaleza muerta e o ) \

del lugar que se esté utlizando. Los : ‘.
participantes tendran que buscar 10 ramitas : 3
pequefias como de 10cm., o en su defecto,
hojas que se hayan caido de los arboles. Se
organiza al grupo alrededor del cuadrado. A
continuacion tendran un tiempo limitado para
elaborar una escultura o dibujo con su
naturaleza muerta, de manera que se pueda

entender de manera facil por el resto del grupo

(Estas esculturas o dibujos deberan realizarse

dentro del cuadrado trazado). Durante esta parte de la actividad el instructor buscara
alguna ramita u hoja de acuerdo al material que en su mayoria se esté utilizando
por parte de los participantes y que de preferencia tenga alguna particularidad.
Cuando los participantes terminen haran un recorrido con cuidado para apreciar las
creaciones de los demas. Se felicita al grupo por la dedicacion y esfuerzo y se
procede a mostrarles la ramita u hoja que el instructor tiene en su poder
nombrandola como “el tesoro perdido”. Posteriormente el instructor les pedira que
con su calzado comiencen a deshacer sus creaciones con la finalidad de que “nadie

”
|

perciba que estuvimos ahi”. El instructor les pedira que se mantengan alrededor del

cuadrado volteando hacia afuera. En ese momento el instructor se colocara la ramita
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u hoja entre su reloj, su cinturén, alguna pulsera o cualquier lugar en donde no se

pueda caer pero que para los participantes mas astutos sea facil de identificar. Se

les dara la instruccion de hacer una busqueda del “tesoro perdido”. En cuanto algin

participante encuentre el objeto, sin decir la ubicacion al resto del grupo, se acercara

al instructor, quien permanecera caminando dentro del cuadrado y le preguntara si

su busqueda fue exitosa. En caso de que si gritara “eureka, me he iluminado” y se

retirar4 un poco del cuadrado. Cada participante que haya sido iluminado no podra

mencionar al resto del grupo con sefias ni verbalmente la ubicacion del objeto a

menos de que utilice otro idioma. De acuerdo con el desempefio del grupo se podra

ir ajustando el tiempo destinado para la dindmica.

4.- ¢ Qué pasé aqui?:

¥

< 8 €

g

Cantidad de participantes: Se puede manejar desde 8 participantes hasta un
maximo de 20.

Materiales: Ninguno.

Lugar: Preferentemente en areas verdes.

Tiempo a utilizar: 25 minutos.

Competencias que involucra: comunicacion efectiva, planeacion vy
organizacién, aprendizaje continuo, conocimientos técnicos y actitud positiva.
Descripcion: se inicia organizando al
grupo en forma de media luna. A -2
continuacion el instructor procedera a ),
describir una escena del crimen a los "'

participantes. La escena es la

siguiente: “Héctor llegd a su
departamento, abrio la puerta y sobre
el suelo esta Juanito tirado, a lado de
él hay muchos pedazos de vidrio y
agua regada. Sobre la cama esta

Diana durmiendo. ¢Qué paso6 aqui?”

Alfinalizar la descripcion de laescena
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los participantes Unicamente podran realizar preguntas cerradas; es decir,
con las que las respuestas Unicamente puedan ser si o no. La dinamica
termina cuando el grupo consiga las respuestas necesarias para brindar la
explicacion logica de lo sucedido en la escena. En caso de que el grupo
comience a acercarse al limite del tiempo destinado para la actividad, se les
puede ir facilitando alguna pista para que puedan ir direccionando sus
preguntas a la solucion del problema.

5.- Gotas de lluvia:

¥

< & & £

Cantidad de participantes: Se puede manejar desde 8 participantes hasta un
méaximo de 20.

Materiales: 20 pimpones de colores diferentes.

Lugar: Necesariamente en areas verdes.

Tiempo a utilizar: 25 minutos.

Competencias que involucra: adaptabilidad, comunicacion efectiva, toma de
decisiones, planeacion y organizacion, aprendizaje continuo, iniciativa,
trabajo en equipo y actitud positiva.
Descripcion: se inicia organizando
al grupo en forma de circulo. A
continuacion se les hara entrega
de un pimpon a cada uno; el cual
conservaran sobre la mano
derecha. La mision de la actividad
es que cada uno lance su pimpon
al compafiero del lado derecho
consiguiendo una altura de al

menos 1 metro tras su lanzamiento

y al mismo tiempo debera atrapar
con la mano izquierda el pimpon que a él le lanzaron. Esto se convierte

entonces en una cadena sincronizada en la que ningun participante debe

73



propiciar la caida de las gotas de lluvia (haciendo un mal lanzamiento por
ejemplo) y tampoco se puede fallar al atrapar la gota que le corresponde. En
esta actividad se les brinda un tiempo al inicio para que puedan organizar su
mejor estrategia. Habra un pimpén marcado, éste debera pasar por cada uno
hasta llegar a su propietario inicial. Tras haber ensayado hacia el lado

derecho si el grupo considera pertinente cambiar la direccion, lo podran

hacer.

6.- Dimelo con mimica:

¥ Cantidad de participantes: Se puede manejar desde 8 participantes hasta un

méaximo de 20.

Y Materiales: 40 tarjetas con el nombre de una pelicula famosa cada una y una

bolsa de plastico.

£ €

Tiempo a utilizar: 50 minutos.

¥ Competencias que involucra:

Lugar: Preferentemente en areas verdes.

adaptabilidad, comunicacion efectiva,

planeacién y organizacion, iniciativa, personal branding y actitud positiva.

Descripcion: se inicia organizando al
grupo en 2 equipos. A continuacién un
integrante de cada equipo cogera una
tarjeta con el nombre de una pelicula
famosa después de haberlas
mezclado muy bien dentro de una
bolsa. Estos integrantes no deberan
mencionar nada a sus equipos o seria
un punto para el equipo contrario. A

continuacion el participante con la

tarjeta del equipo 1 realizara su mejor mimica para tratar de que su equipo adivine

la pelicula que le toco interpretar. Se tiene 1 minuto para adivinar, en caso contrario,

el otro equipo puede intentar adivinar y se llevaria el crédito. Posteriormente al
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integrante con tarjeta del equipo 2 le tocara hacer su mejor mimica para que su

equipo pueda adivinar la pelicula que le tocé. La actividad termina hasta que cada

integrante de cada equipo haya participado. Gana el equipo con mayor numero de

aciertos.

7.-S.0.S.:

Y

<

Cantidad de participantes: Se puede manejar desde 8 participantes hasta un
maximo de 25.

Materiales: un listdbn de 6m, una cuerda gruesa de 8m y 4 palos para bandera
delgados.

Lugar: Necesariamente en areas verdes.

Tiempo a utilizar: 50 minutos.

Competencias que involucra: adaptabilidad, comunicacion efectiva, toma de
decisiones, planeacion y organizacion, aprendizaje continuo, iniciativa,

conocimientos técnicos, aptitud de servicio y actitud.

Descripcién: se debe contar con un arbol
resistente ya que de ahi se amarrara la
cuerda. Del extremo que quedara
colgando se hara un nudo dejando un
espacio para que quepa un pie de tal forma
que la distancia entre el piso y la cuerda
sea de 50cm; ya que justo debajo de la
cuerda se trazara un cuadrado de 4m? con
el liston con una elevacion de 30cm del
suelo apoyandose con 4 palos para
bandera de madera. Se inicia organizando
al grupo de un lateral del cuadrado
elevado. A continuacion se les brindara de

5 a 10 minutos para que organicen su mejor estrategia para conseguir pasar al otro

lado del cuadrado haciendo uso de la cuerda, ya que no se puede tocar en ningan
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momento el cuadrado trazado con el listdn. La mision es que todo el grupo consiga
pasar; pero en caso de que alguno falle, todo el grupo deberé regresar al lado en
que inicialmente estaban y comenzar de nuevo. La dinamica termina cuando el

grupo completo haya conseguido el objetivo o cuando el tiempo se haya agotado.
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Anexo 2. Instrumentos de evaluacion.

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

® Facultad
de picologia

DIRECCION GENERAL DE ORIENTACION Y ATENCION EDUCATIVA

INSTRUCCIONES. A continuacion se te presenta una tabla con 3 columnas. La primera muestra
las 10 competencias clave explicadas por el instructor. La segunda muestra algunas conductas que se
relacionan con cada competencia. Y en la tercera aparecen 5 sub columnas con porcentajes. Lo que
tienes que hacer es leer las conductas relacionadas con cada competencia y autoevaluarte marcando
con una X dentro del paréntesis ( ) de acuerdo con el porcentaje en que consideres tener desarrollada
cada competencia. Toma en cuenta que el 0% indica la carencia o ausencia de la competencia e iria
aumentando hasta el 100% que indicaria que la competencia forma parte de tu comportamiento

cotidiano.

Competencia

Conductas relacionadas

¢Qué tanto cuentas con ella?

Adaptabilidad

Entender los cambios en las
tareas, las situaciones y el
ambiente de trabajo. Tener una
actitud positiva hacia el cambio o
la novedad. Ajustar
comportamientos ante el cambio.

0%

25% | 50% | 75% | 100%

Comunicacion efectiva

Seguir una secuencia logica,
destacar puntos importantes,
aclarar propdsito e importancia.
Mantener la atencidn de los
oyentes. Adaptarse al publico
receptor.

Toma de decisiones

Identificacion de asuntos,
problemas y oportunidades.
Recopilacion e interpretacién de
informacidn. Propuestas de
alternativas e involucramiento a
otros. Escoger las acciones
apropiadas y tener compromiso
con ellas.

Planeaciony
organizacion

Fijar prioridades. Identificar los
recursos materiales y humanos
requeridos y coordinar con
aliados internos y externos.
Buena administracidn de los
recursos disponibles. Mantenerse
enfocado a resultados.

0%

25% | 50% | 75% 0%

Aprendizaje continuo

Enfocarse en las necesidades de
aprendizaje. Interés en
actividades de aprendizaje y
maximizarlo. Poner en practica

0%

25% | 50% | 75% 0%
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nuevos conocimientos o

habilidades.
Iniciativa Buscar de manera activa las 0% | 25% | 50% | 75% 0%
oportunidades. Calcular riesgos.
Comprometerse con acciones. ()| () () () (
Conocimientos Mantenerse actualizado y en 0% | 25% | 50% | 75% 0%
técnicos, habilidades | constante aprendizaje no solo del
informaticas e idiomas | area propia de estudio. Nodejar | ( ) | ( ) () () (

de practicar los conocimientos o
habilidades adquiridas.

Trabajo en equipo Tomar acciones referentes a 0% | 25% | 50% | 75% 0%
necesidades y contribuciones de
otros, aceptar el consenso. ()Yl Cc)yp )yl ) (

Ofrecer ayuda a otras personas
para el logro de objetivos de Ia
organizacion.

Personal branding Dejar huella con cada accién que 0% | 25% | 50% | 75% 0%
se realiza. Implica conocer los
atributos que te hacen Unico,tus | ( ) | ( ) () () (

fortalezas, habilidades, valores y
pasiones y utilizarlos para
diferenciarte de tu competencia.

Actitud positiva Disposicidn positiva para realizar 0% | 25% | 50% | 75% 0%
actividades y contribuir en la
solucion de problemas que se ()| () () () (

presenten, colaborando con
otros. Siempre mantenerse
focalizado en resultados y
disfrutar lo que se hace.

éDesea agregar alglin comentario?

Muchas gracias por participar en la presente evaluacion. Te informamos que las respuestas que
brindes son confidenciales, y los datos recabados Unicamente tienen la finalidad de medir el
impacto del taller. Asimismo, los resultados te serén de utilidad para mejorar tus estrategias

para la busqueda de empleo. F1
Licenciatura/lngenieria que estudiaste/estudias: Edad:
¢Actualmente sigues estudiando? Facultad de procedencia:
OSi ONo
¢En qué semestre estas? Nivel maximo de estudios concluido:
OLicenciatura OPosgrado

Sexo: OMasculino  OFemenino
Instrumento F1 (Forma 1)
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

DIRECCION GENERAL DE ORIENTACION Y ATENCION EDUCATIVA

® Facultad
de pPicologia

INSTRUCCIONES. A continuacion se te presenta una tabla con 3 columnas. La primera muestra
las 10 competencias clave explicadas por el instructor. La segunda muestra algunas conductas que se
relacionan con cada competencia. Y en la tercera aparecen 5 sub columnas con porcentajes. Lo que
tienes que hacer es leer las conductas relacionadas con cada competencia y autoevaluarte marcando
con una X dentro del paréntesis ( ) de acuerdo con el porcentaje en que consideres tener desarrollada
cada competencia ahora que se te puso a prueba en las dindmicas que participaste. Toma en cuenta
que el 0% indica la carencia o ausencia de la competencia e iria aumentando hasta el 100% que
indicaria que la competencia forma parte de tu comportamiento cotidiano.

Competencia

Conductas relacionadas

¢Qué tanto cuentas con ella?

Adaptabilidad

Entender los cambios en las
tareas, las situaciones y el
ambiente de trabajo. Tener una
actitud positiva hacia el cambio o
la novedad. Ajustar
comportamientos ante el cambio.

0%

25% | 50% | 75% | 100%

Comunicacion efectiva

Seguir una secuencia légica,
destacar puntos importantes,
aclarar propdsito e importancia.
Mantener la atencidn de los
oyentes. Adaptarse al publico
receptor.

Toma de decisiones

Identificacion de asuntos,
problemas y oportunidades.
Recopilacion e interpretacién de
informacidn. Propuestas de
alternativas e involucramiento a
otros. Escoger las acciones
apropiadas y tener compromiso
con ellas.

Planeaciony
organizacion

Fijar prioridades. Identificar los
recursos materiales y humanos
requeridos y coordinar con
aliados internos y externos.
Buena administracidn de los
recursos disponibles. Mantenerse
enfocado a resultados.

0%

25% | 50% | 75% 0%

Aprendizaje continuo

Enfocarse en las necesidades de
aprendizaje. Interés en
actividades de aprendizaje y
maximizarlo. Poner en practica
nuevos conocimientos o
habilidades.

0%

25% | 50% | 75% 0%

79




Iniciativa Buscar de manera activa las 0% 25% | 50% | 75% 0%
oportunidades. Calcular riesgos.

Comprometerse con acciones. () )y | )] ) (
Conocimientos Mantenerse actualizado y en 0% | 25% | 50% | 75% 0%
técnicos, habilidades | constante aprendizaje no solo del
informaticas e idiomas | area propia de estudio. Nodejar | ( ) | ( ) () () (

de practicar los conocimientos o
habilidades adquiridas.

Trabajo en equipo Tomar acciones referentes a 0% | 25% | 50% | 75% 0%
necesidades y contribuciones de
otros, aceptar el consenso. ()Yl Cc)yp )yl ) (

Ofrecer ayuda a otras personas
para el logro de objetivos de Ia
organizacion.

Personal branding Dejar huella con cada accién que 0% | 25% | 50% | 75% 0%
se realiza. Implica conocer los
atributos que te hacen Unico,tus | ( ) | ( ) () () (

fortalezas, habilidades, valores y
pasiones y utilizarlos para
diferenciarte de tu competencia.

Actitud positiva Disposicidn positiva para realizar 0% | 25% | 50% | 75% 0%
actividades y contribuir en la
solucion de problemas que se ()| () () () (

presenten, colaborando con
otros. Siempre mantenerse
focalizado en resultados y
disfrutar lo que se hace.

éDesea agregar alglin comentario?

Muchas gracias por participar en la presente evaluacion. Te informamos que las respuestas que
brindes son confidenciales, y los datos recabados Unicamente tienen la finalidad de medir el
impacto del taller. Asimismo, los resultados te seran de utilidad para mejorar tus estrategias

para la busqueda de empleo. F2
Licenciatura/lngenieria que estudiaste/estudias: Edad:
¢Actualmente sigues estudiando? Facultad de procedencia:
OSi ONo
¢En qué semestre estas? Nivel maximo de estudios concluido:
OLicenciatura OPosgrado

Sexo: OMasculino  OFemenino
Instrumento F2 (Forma 2)
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

DIRECCION GENERAL DE ORIENTACION Y ATENCION EDUCATIVA

® Facultad
de pPicologia

INSTRUCCIONES. A continuacion se te presenta una tabla con 3 columnas. La primera muestra
las 10 competencias clave explicadas por el instructor. La segunda muestra algunas conductas que se
relacionan con cada competencia. Y en la tercera aparecen 5 sub columnas con porcentajes. Lo que
tienes que hacer es leer las conductas relacionadas con cada competencia y evaluar a la persona que
se te asigno al azar para observar su desempefio, marcando con una X dentro del paréntesis () de
acuerdo con el porcentaje en que consideres que tiene desarrollada cada competencia ahora que se le
puso a prueba en las dindmicas que participd. Toma en cuenta gue el 0% indica la carencia o ausencia
de la competencia e iria aumentando hasta el 100% que indicaria que la competencia forma parte de
tu comportamiento cotidiano.

Competencia

Conductas relacionadas

¢Qué tanto cuentas con ella?

Adaptabilidad

Entender los cambios en las
tareas, las situaciones y el
ambiente de trabajo. Tener una
actitud positiva hacia el cambio o
la novedad. Ajustar
comportamientos ante el cambio.

0%

25%

50%

75%

100%

Comunicacion efectiva

Seguir una secuencia logica,
destacar puntos importantes,
aclarar propdsito e importancia.
Mantener la atencidn de los
oyentes. Adaptarse al publico
receptor.

Toma de decisiones

Identificacion de asuntos,
problemas y oportunidades.
Recopilacion e interpretacién de
informacidn. Propuestas de
alternativas e involucramiento a
otros. Escoger las acciones
apropiadas y tener compromiso
con ellas.

Planeaciony
organizacion

Fijar prioridades. Identificar los
recursos materiales y humanos
requeridos y coordinar con
aliados internos y externos.
Buena administracion de los
recursos disponibles. Mantenerse
enfocado a resultados.

0%

25%

50%

75%

0%

Aprendizaje continuo

Enfocarse en las necesidades de
aprendizaje. Interés en
actividades de aprendizaje y
maximizarlo. Poner en practica
nuevos conocimientos o
habilidades.

0%

25%

50%

75%

0%
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Iniciativa

Buscar de manera activa las
oportunidades. Calcular riesgos.
Comprometerse con acciones.

Conocimientos
técnicos, habilidades
informaticas e idiomas

Mantenerse actualizado y en
constante aprendizaje no solo del
area propia de estudio. No dejar
de practicar los conocimientos o
habilidades adquiridas.

Trabajo en equipo

Tomar acciones referentes a
necesidades y contribuciones de
otros, aceptar el consenso.
Ofrecer ayuda a otras personas
para el logro de objetivos de Ia
organizacion.

Personal branding

Dejar huella con cada accién que
se realiza. Implica conocer los
atributos que te hacen Unico, tus
fortalezas, habilidades, valores y
pasiones y utilizarlos para
diferenciarte de tu competencia.

Actitud positiva

Disposicidn positiva para realizar
actividades y contribuir en la
solucion de problemas que se
presenten, colaborando con

otros. Siempre mantenerse
focalizado en resultados y
disfrutar lo que se hace.

éDesea agregar alglin comentario?

Nombre del compafiero evaluado:

Muchas gracias por participar en la presente evaluacion.

Instrumento F3 (Forma 3)
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Anexo 3. Constancias y reconocimientos.

FEERERO

N '\EZ

ABRIL

\BRIL

Anexo 1.1 Constancia de talleres impartidos. En esta imagen se muestra una constancia recibida por el apoyo en la
imparticién de talleres dentro de mis actividades contempladas en el cronograma del programa de servicio social.




Anexo 3.2 Reconocimiento por imparticion de asesorias para la elaboracion de CV. En esta imagen se muestra un
reconocimiento que me fue otorgado por brindar asesoria a universitarios sobre mejoras que podrian realizar en su CV.

Esto se llevo a cabo en la Facultad de Quimica, en el décimo corredor laboral de la Universidad Nacional Auténoma de
Meéxico.




Anexo 3.3 Dindmica de Assessment Center. En esta imagen se muestra una dinamica que es utilizada en los Assessment
Centers, consiste construir una torre con hojas de papel de diferentes medidas y grosores sin cortarlas con un tiempo
limitado y participando en equipo para la elaboracién de la misma. Esta dinamica fue aplicada en el taller de “Estrategias
para la busqueda de empleo.

Testimonio

En la busqueda de emplen se ponen en practica innumerables habilidades como;
una blsqueda efectiva de ofertas laborales, elaboracidn da un GV funcional,
prepararse para la entrevista en la empresa de interés, entre otras. En lo personal
el taller "Freparando mi enfrevista de trabaje™ me brindo la informacidn necesaria
para conocer los componentes y caracteristicas de la entrevista laboral, ademas
considere que la informacion brindada por el instructor es de actualidad y de

interés.

Actualmente gracias a las recomendaciones brindadas en dicho taller, comenzare

a laberar an una empresa dentro del drea da mi intarés prafesional.

La wniversidad deberia impulsar mas programas de talleres similares que ayuden
a asludiantes y egrasados a consaguir las compalancias que por diversas razones
no =& adquieren a lo largo de la camera, y gue pueden beneficiar su vida
prafesional.

Miriam Arias Garcia

Anexo 3.4 Testimonio de universitaria sobre taller. En esta imagen se puede leer el testimonio de una universitaria que
después de tomar el taller de “Preparando mi entrevista de trabajo” consiguid tener éxito en una entrevista de trabajo y
escribio para agradecer lo aprendido durante el taller.
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