UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
CENTRO DE INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA -CIEPs-
“MAYRA GUTIERREZ”

“LA CAPACITACION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION EN LA
EMPLEABILIDAD DE LOS JOVENES DE 18 A 24 ANOS DE LA DECIMA A LA
TRECEAVA GENERACION DE LA JORNADA MATUTINA DE PROGRAMA
VALENTINA, SEDE CENTRAL CIUDAD DE GUATEMALA”

SANDRA MICHELLE ORTIZ GOMEZ

GUATEMALA, JUNIO 2023






UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
CENTRO DE INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA -CIEPs-
“MAYRA GUTIERREZ”

“LA CAPACITACION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION EN LA
EMPLEABILIDAD DE LOS JOVENES DE 18 A 24 ANOS DE LA DECIMA A LA
TRECEAVA GENERACION DE LA JORNADA MATUTINA DE PROGRAMA
VALENTINA, SEDE CENTRAL CIUDAD DE GUATEMALA”

INFORME FINAL DE INVESTIGACION PRESENTADO AL HONORABLE CONSEJO
DIRECTIVO
DE LA ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
POR

SANDRA MICHELLE ORTIZ GOMEZ

PREVIO A OPTAR AL TITULO DE
PSICOLOGA

EN EL GRADO ACADEMICO DE

LICENCIADA

GUATEMALA, JUNIO 2023



CONSEJO DIRECTIVO
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

M.A. Mynor Estuardo Lemus Urbina
DIRECTOR

Licenciada Julia Alicia Ramirez Orizabal de Leodn
SECRETARIA

M.A. Karla Amparo Carrera Vela
M.Sc. José Mariano Gonzéalez Barrios
REPRESENTANTES DE LOS PROFESORES

Viviana Raquel Ujpan Ordofiez
Nery Rafael Ocox Top
REPRESENTANTES ESTUDIANTILES

M.A. Olivia Marlene Alvarado Ruiz
REPRESENTANTE DE EGRESADOQOS



oD
oY

SAC UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
IRIINTLNARLS ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
Cc. Archivo
CIEPS. 008-2022
Reg. 042-2022
CODIPs. 922-2023
ORDEN DE IMPRESION INF
19 de mayo de 2023
Estudiante
Sandra Michelle Ortiz Gomez
Escuela de Ciencias Psicologicas
Edifici
Estudiante Ortiz Gémez:

Para su conocimiento y efectos consiguientes, transcribo a usted el Punto DECIMO (10°.) de! Acta
VEINTIUNO - DOS MIL VEINTITRES (21-2023), de la sesion celebrada por el Consejo Directivo el 11
de mayo 2023, que copiado literalmente dice:

“DECIMO: Se conocit el expediente que contiene el Informe Final de Investigacion, titulado: “LA
CAPACITACION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION EN LA EMPLEABILIDAD DE LOS
JOVENES DE 18 A 24 ANOS DE LA DECIMA A LA TRECEAVA GENERACION DE LA JORNADA

MATUTINA DE PROGRAMA VALENTINA, SEDE CENTRAL CIUDAD DE GUATEMALA” de la
carera de Licenciatura en Psicologia, realizado por:

Sandra Michelle Ortiz G6mez Registro Académico 2015-00910
CcuL: 3024-01237-0101

El presente trabajo fue asesorado durante su desamollo por Licenciado Jonathan Ricardo
Hernéndez Leiva y revisado por Licenciada Rosario Elizabeth Pineda Mazariegos de Garcia.

Con base en lo anterior, el Consejo Directivo AUTORIZA LA IMPRESION del Informe Final para los
ramiles correspondientes de Graduacion, los que deberan estar de acuerdo con el Instructivo para
Elaboracion de Investigacion de Tesis con fines de Graduacion Profesional”.

Atentamente, QAT
“ID Y ENSENAD A TODOS" & __.‘}

Licenciads Julia Alicia Ramirez Orizébal de de Leon
SECRETARIA

Centro Umiversitanio Metropolitano ~-CUM- Edificio “A™
9 Avenida 9-45, zonn 11, Guatemaly, Centro América, Teléfono: 2418-7530

www.pycelogia usac edu gt Emal: info@psicousac.cdu.gl



@ USAC A
P TRICENTENARIA 5 \P;'.
Ut o o o G UGE-70-2023 A

et

Guatemala, 05 de mayo del 2023

Sefiores

Miembros del Consejo Directivo
Escuelo de Clenclas Psicolégicas
Cum

Senores Miembros:

Desedndoles éxito al frente de sus labotes, por este medio me permilo
informares que de acuerdo al Punlo Tercero (3°) de Aclo 38-2014 de soslén
ordinaria, celebrada por el Consejo Duectivo de esta Unidad Académica el 9 de
sepliembre de 2014, la estudionte, SANDRA MICHELLE ORTIZ GOMEZ, CARNE NO.
3024-01237-0101, REGISTRO ACADEMICO No. 2015-00910 y Expediente de

Graduacién No. 1-32-2020-1, ha completado los sigulentes Crédilos Académicos de
Graduacion:

« 10 créditos académicos del Area de Desarrollo profesional
* 10 créditos académicos por frabajo de graduacién
* 15 créditos académicos por Examen Técnico Profesional Privado

Por lo antes expuesto, en base al Aticulo 53 del Normativo General de Graduacién,
solicito sea extendida la ORDEN DE IMPRESION del Informe Final de Investigacion “LA
CAPACITACION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION EN LA EMPLEABILIDAD DE LOS
JOVENES DE 18 A 24 ANOS DE LA DECIMA A LA TRECEAVA GENERACION DE LA
JORNADA MATUTINA DE PROGRAMA VALENTINA, SEDE CENTRAL CIUDAD DE
GUATEMALA", mismo que fue aprobado por la Coordinacion del Centro de
investigaciones en Psicologia ~CIEPs- “Mayra Gutienez" el 28 de FEBRERO del ofio
2023.

“ID Y ENSENAD A TODOS’ it

(// ﬁ{‘ﬂaﬁtrair? :3 Lﬁm‘{’é
Gt DE ALVAREZ
COORDINAGION
UNIDAD DE GRADUACION
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS
Lucia, G.
CC. Archivo

Adjunto: Expediente completo e Informe Final de Investigacion dighal y fisico.



B,USAC UNIVERSIDAD DE SAN C ARLOS DE GUATEMALA

TRICEN 1A ESCUELA DE CIENC 25 PSICOLOGICASp.. 008-20
REG. 042-101

INFORME FINAL

Guatemala, 20 de marzo de 2023

Sefiores

Consejo Dhrectivo

E=scuela de Ciencias Psicoldgicas
Centro Universitanio Metropolitano

Me dirijo a ustedes para informarles que la licenciada Rosario Elizabeth Pineda
de Garcia ha procedido a la revision y aprobacion del INFORME FINAL DE
INVESTIGACION titulado:

“LA CAPACITACION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION EN LA
EMPLEABILIDAD DE LOS JOVENES DE 18 A 24 ANOS DE LA DECIMA A LA
TRECEAVA GENERACION DE LA JORNADA MATUTINA DE PROGRAMA
VALENTINA, SEDE CENTRAL CIUDAD DE GUATEMALA",

DPL. No.

ESTUDIANTE:
3024012370101

Sandra Michelle Ortiz Gimez

CARRERA: Licenciatura en Psicologia

El cual fue aprobado el 28 de febrero del afio en curso por el Centro de
Investigaciones en Psicologia CIEPs. Se recibieron documentos originales completos el 16
de marzo del 2023, por lo que se solicita continuar con los trémites correspondientes.

Atentamente,

CENTRO UNIVERSITARIO METROPOLITANO -CUM-
rehi ¢, Avenida 7-45, zona 11
= CR Teléfono Planta 24187530



5 USAC UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
A TRICEN TERAIA ESCUELA DE CIENCIAS PSICGU:IGICAS SHN—

REG (42-2022

Guatemala, 20 de marzo de 2023

Licenciado Marco Antonio de Jesis Garcia Enriguer
Coordinador

Centro de Investigaciones en Psicologia C1EPs
Escuela de Ciencias Psicologicas

e manera atenta me dirijo a usted para informarle que he procedido a la revision del
INFORME FINAL DE INVESTIGACION, titulado:

“LA CAPACITACION POR COMPETENCIAS Y SU RELACION EN LA
EMPLEABILIDAD DE LOS JOVENES DE 18 A 24 ANOS DE LA DECIMA A LA
TRECEAVA GENERACION DE LA JORNADA MATUTINA DE PROGRAMA
VALENTINA, SEDE CENTRAL CIUDAD DE GUATEMALA™,

ESTUDIANTE: " DPL. No.
Sandra Michelle Ortiz Gomesz J240123T0101
CARRERA: Licenciatura en Psicologia

Por considerar que el trabajo cumple con los requisitos establecidos por el Centro de
Investipaciomes en Psicologia, emito DICTAMEN FAVORABLE el 28 de febrero de 2023,
por lo que se solicita continuar con los trimites respectivos.

Atcnfamente,

“ID Y ENSENAD A TODOS"

¢. archivo

CENTRO UNIVERSITARID METROPOLITAND -CUM-
¥ Avenida 9-45, rona 11
Teléfono Planta 24187530



@QUSAC
P NG

Guatemala 03 de octubre de 2022

Licenciado

Marco Antonio de Jesus Garcia Enriquez Coordinador
Coordinaciéon

Ceatro de Investigacion en Psicologia (CIEPs)
“Mayra Gutiérrez”

Deseandole éxito al frente de sus labores, por este medio le informo que la estudiante Sandra
Michelle Ortiz Gémez, CUI 3024 01237 0101 realizd en esta institucion 3 entrevistas a 117
jovenes y 1 entrevista a capacitadores como parte del trabajo de Investigacion titulado: “La
capacitacion por competencias y su relacion con la empleabilidad de los jovenes de 18 a 24
afios de la décima a la treceava generacion de la jornada matutina de Programa Valentina,
sede central ciudad de Guatemala™ en el periodo comprendido del 16 de agosto al 05 de
septiembre del presente afio, en horario de 8:00 a 12:00 horas.

La estudiante en mencion cumplié con lo estipulado en su proyecto de investigacion,
por lo que agradecemos la participacion en beneficio de nuestra institucion.

Sin otro particular, me suscribo,

Isabel Eizaguirre
CEO y Co-Fundadora
Programa Valentina, S A.
+502 5500-5319

PROCRAMA
ViALE NTRENA




@USAC

.y

Guatemala, 25 de octubre de 2022

Licenciado

Marco Antonio de Jesus Garcia Enriquez
Coordinador

Centro de Investigaciones en Psicologia
(CIEPs) “Mayra Gutiérrez”™

Por este medio me permito informarle que he tenido bajo mi cargo la asesoria de
contenido del Informe de investigacion titulado “La capacifacion por competencias v su
relacion en la empleabilidad de los jovenss de 18 a 24 afios de la decima a la treceava
generacion de la jormada matuting de Programa Valemting, sede cewmtral Cludad de
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Resumen

“La capacitacion por competencias y su relacion en la empleabilidad”™
“De los jovenes de 18 a 24 anios de la Décima a la Treceava Generacion de la jornada matutina

de Programa Valentina, sede central Ciudad de Guatemala”

Autora: Sandra Michelle Ortiz Gomez Carné: 201500910

En la investigacidn se propuso como objetivo general determinar la relacién de la
capacitacion por competencias y la empleabilidad de los jévenes de 18 a 24 afios de la décima a
la treceava generacion de la jornada matutina de Programa Valentina. Como objetivos
especificos se determind, el conocer los beneficios personales y profesionales de la capacitacion
por competencias para la empleabilidad, identificar los modelos y técnicas para el aprendizaje
utilizados en la capacitacion por competencias y detectar el nivel de empleabilidad de los
participantes. Fue realizada en el centro de Programa Valentina en un periodo de 2 meses; se
abordo desde la Teoria del Aprendizaje Constructivista, utilizando la técnica de muestreo no
probabilistica de conveniencia con un total de 117 participantes. El enfoque fue cuantitativo con
un disefio correlacional, las técnicas de recoleccion de datos fueron cuestionarios, mediante una
Escala de Likert y la observacion. Para analizar los datos se utilizé el modelo de regresion lineal,
a través del programa SPSS, la tabulacion de datos y realizacion de gréficas en Excel. Los
instrumentos aplicados fueron: cuestionario de empleabilidad y de beneficios individuales,
cuestionario sobre metodologia y guia de observacion por competencias. La principal conclusion
fue como la capacitacion por competencias tiene una relacion directa con la empleabilidad,
debido a que se necesitan competencias y habilidades especificas que le permitan al joven poder
postularse en puestos de interés, mostrandose como un candidato idéneo, incrementando su

crecimiento profesional y su desarrollo personal.



Prélogo

La insercién laboral de la juventud guatemalteca no es un tema que debe tomarse a la
ligera, mas cuando los jovenes son vistos como parte del desarrollo del pais, y como aporte a la
economia del mismo. Por ello, debe tenerse en cuenta desde un inicio la educacion formal e
informal que los mismos jovenes reciben durante su etapa de formacion, pues muchos jévenes
salen de una educacion encarecida para enfrentarse al mundo laboral, sin tener las herramientas y
conocimientos adecuados para desenvolverse en el mismo, cerrdndose puertas por no poseer las
habilidades necesarias y requeridas en un puesto de trabajo.

Por lo anterior, es importante formar y desarrollar a los jovenes a través de capacitaciones
0 cursos que puedan erradicar los vacios de la educacion recibida. Sin embargo, se debe tener en
cuenta que no todas las capacitaciones cumplen con el objetivo de formar y desarrollar y por tal
razén, es importante detectar y determinar el tipo de capacitacion y la metodologia que le
conviene mas al joven, para poder transformar su aprendizaje a través de herramientas,
competencias y conocimientos Utiles que le permitan un cambio radical en su estilo de vida, en
sus proyecciones y metas.

La capacitacion que logra cumplir con lo anteriormente descrito es conocida como
capacitacion por competencias, es por ello por lo que, la presente investigacion busca primero
contextualizar en Guatemala la situacion laboral de los jévenes y como segundo punto
profundizar mas en los términos de competencias y empleabilidad y asi, lograr la comprension

de cdmo estos conceptos se encuentran intimamente ligados y relacionados ante el mundo



laboral, primordialmente en los jévenes en un rango de edad de 18 a 24 afios. A su vez
dar a conocer como la capacitacion por competencias tiene repercusiones positivas en el
desenvolvimiento, interaccion y desarrollo integral del joven.

Este estudio beneficiara de manera indirecta a los jovenes de 18 a 24 afios de edad que se
encuentran en basqueda de empleo, asi como también al Programa Valentina, a través de datos
relevantes que les permitan conocer su metodologia y crear innovaciones en la misma.

Parte de las limitaciones enfrentadas al realizar el presente estudio fue la crisis sanitaria
que atraviesa el pais en la actualidad derivada a la pandemia provocada por el coronavirus
(COVID-19), ya que dificult6 el contacto presencial y la comunicacién directa con la poblacion
estudiada al momento de recabar informacion relevante y de interés primordial para el proyecto
de investigacion.

Sin embargo, a pesar de la dificultad antes mencionada, la institucion de Programa
Valentina y sus autoridades mostraron en todo momento su apoyo y colaboracién a través de la
virtualidad, lo cual permitid el proceso, por tal razon se extiende el agradecimiento a la CEO y
Co-Fundadora de Programa Valentina Isabel Eizaguirre por la oportunidad y el espacio brindado
en el Programa y al Licenciado Jonathan Ricardo Hernandez Leiva por su asesoria académica

para el desarrollo de esta investigacion.



Capitulo |
1. Planteamiento del problema y marco teorico

1.01 Planteamiento del Problema

El trabajo es la actividad orientada a producir el sustento econémico necesario para cubrir
las necesidades del ser humano, dignificando a la persona en tanto el empleo cubra sus intereses
econodmicos y personales. En el contexto global, se idealiza a la juventud como la clave para el
desarrollo de un pais al representar un potencial de inversion en la economia.

En el panorama guatemalteco esto podria representar una ventaja porque el pais cuenta
con una poblacion mayoritariamente joven, donde segun el censo realizado en 2018 el 62% es
menor a 30 afos, de estos el 21% corresponde al rango de edad entre 15 a 24 afios (INE, 2019).
Sin embargo, actualmente los jovenes se enfrentan a la problematica de no encontrar
oportunidades en el mercado laboral, sumando a disyuntiva entre las expectativas que los
individuos poseen sobre el trabajo que pretenden obtener y la realidad del mercado al ofrecer
condiciones distintas a las esperadas, debido a que las exigencias por parte de las organizaciones,
en cuanto al perfil de conocimientos y competencias requeridas para ocupar un puesto de trabajo,
son mayores a las que el sistema educativo formal de Guatemala ofrece en su malla curricular.

Como consecuencia a esta problematica a la que se enfrentan los individuos para lograr la
insercion laboral, existen organizaciones sin fines de lucro que buscan aumentar las
probabilidades de obtener un empleo; tal es el caso de Junior Achievement Guatemala (JA
Guatemala) mediante su programa “Emplea Tech” que es impulsado en conjunto con BID LAB
(Laboratorio de Innovacion del Banco Interamericano de Desarrollo), este, brinda la oportunidad
de una capacitacion innovadora con duracion de 8 semanas en la que impulsa el desarrollo de

competencias blandas, técnicas y de empleabilidad (JA Guatemala, 2019).



Por otra parte, existen organizaciones dedicadas a lograr una insercion laboral,
desarrollando en los individuos las competencias requeridas, como, por ejemplo, en la industria
de Contact Center & Business Process Outsourcing (CC&BPO) se utiliza una metodologia
disefiada para aumentar la empleabilidad en Contact Center mediante una certificacion gratuita
llamada: “FS Certification for Call Center Representatives”.

Sin embargo, otra de las problematicas a las que aln se enfrentan los jovenes, es el ser
descartado de los procesos de seleccion al no contar con las competencias necesarias al puesto al
que aplican, generando insatisfaccion personal y pocas expectativas para su desarrollo. A raiz de
esta deficiencia, nace en el 2017 “Programa Valentina” una organizacion que pretende acelerar la
insercion laboral en la era digital al desarrollar un programa integral de capacitacion,
certificacion, orientacion laboral y colocacion enfocado en habilidades tecnolégicas y
competencias blandas sin ningun costo para los individuos” (Programa Valentina, s.f.).

Al hablar de competencias se entiende que estas conllevan a capacitaciones con procesos
de ensefianza-aprendizaje adecuados para su desarrollo. La capacitacion por competencias desde
la Teoria Constructivista supone “educar o capacitar a través de experiencias de aprendizaje para
que los estudiantes desarrollen habilidades que les permitan movilizar, de manera integral,
recursos que se consideran indispensables para realizar satisfactoriamente las actividades
demandadas” (SEMS, 2008, p.8). Se trata de dominar las distintas dimensiones del aprendizaje:
cognitiva, psicomotora y afectiva.

Para el constructivismo, el poseer competencias necesarias para enfrentarse al mundo
laboral, permite tener una elevada autoeficacia relacionada con las competencias y el concepto
de “Capital Humano” ya que define la empleabilidad como “la capacidad de todas y cada una de

las personas de obtener un puesto de trabajo en el mercado laboral” (Serrano, 2011, p.1).



La investigadora al participar en Programa Valentina se percatd que los jovenes que
deciden formar parte del programa no han tenido la posibilidad de trabajar y no poseen
habilidades y conocimientos que para las organizaciones son considerados “basicos”. Asi
también observo que los participantes deben invertir en elementos externos como transporte,
tiempo y alimentacidn que conllevan los proyectos de Programa Valentina, ademas; de ser
colocados deben realizar un aporte equivalente a un sueldo mas IVA dividido en tres meses.

También pudo observar que en toda actividad formativa, la importancia radica en la
adquisicion de conocimientos por parte de los participantes, por lo que deben existir modelos y
técnicas que garanticen que el individuo pueda recordar, aplicar, reforzar y crear nuevas
competencias, haciéndolo consciente de su aprendizaje; estos, deben ser aplicados de acuerdo a
las necesidades de los educandos para alcanzar resultados conductuales y aptitudinales,
traduciéndose en la construccién de un individuo intelectual, autbnomo y con mayor
probabilidad de ser empleable, para satisfacer las necesidades de autodesarrollo,
autodescubrimiento y autorrealizacion.

Dado lo anterior, finalmente surgieron las siguientes interrogantes; si dicha inversiéon y
asistencia a la capacitacion es efectiva y de utilidad para mejorar las condiciones de
empleabilidad ¢Las capacitaciones por competencias contribuyen al incremento de la
empleabilidad? ¢Cuales son los beneficios personales y profesionales que tiene la participacién
en programas de capacitacion por competencias en la empleabilidad de jovenes guatemaltecos?
¢ Cuales son los modelos y técnicas utilizados en la capacitacion por competencias para el
correcto aprendizaje? ¢ Cual es el nivel de empleabilidad de los jovenes que asisten a la

capacitacion?



1.02. Objetivos
1.02.01. Objetivo general
e Determinar la relacion de la capacitacion por competencias y la empleabilidad de
los jovenes de 18 a 24 afios de la Décima a la Treceava Generacion de la jornada
matutina de Programa Valentina, sede central Ciudad de Guatemala
1.02.02. Objetivos especificos
e Conocer los beneficios personales y profesionales de la capacitacién por
competencias para la empleabilidad
e Identificar los modelos y técnicas para el aprendizaje utilizados en la capacitacién
por competencias para el desarrollo de la empleabilidad
e Detectar el nivel de empleabilidad de los participantes que asistieron a la

capacitacién por competencias



1.03. Marco tedrico

En Guatemala la capacitacion por competencias toma una importante relevancia para el
desarrollo de la empleabilidad, ya que por ejemplo entidades como la Municipalidad de
Guatemala a través de su proyecto “Munijoven” promueven la iniciativa de capacitaciones a
favor de la juventud. EIl Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2014) menciona
que a partir del 2012, el proyecto considerd, a traves del censo por el INE, que Guatemala tiene
el porcentaje mas alto de la poblacion juvenil en Centroamérica, de los cuales mas de 10,000,00
son menores de 30 afios y alrededor de 250,000 se encuentran en la categoria de los que no
estudian y tampoco trabajan, siendo los principales factores la inadecuada insercién laboral, la
falta de empleabilidad, aspectos econdémicos y pocas habilidades y destrezas.

El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (2014) menciona que estudios e
investigaciones como la financiada por Munijoven, realizada en el ano 2012 sobre la “Demanda
y la Oferta Laboral en la Ciudad de Guatemala” confirman lo anterior, ya que evidencio que las
empresas privadas encuentran dificultades en la busqueda de personal calificado que posea las
actitudes y competencias necesarias para producir y dar resultados competitivos; por tal razon
proyectos como Munijoven tienen como objetivo capacitar a los jovenes para eliminar la brecha
entre demanda y oferta.

También, Rojas, S. (2018) menciona en su investigacion “Analisis sobre el impacto del
Programa Empleo Juvenil, a través de 1la Cooperacion Internacional de Unidon Europea” que en
Guatemala la tasa de desempleo abierto o desocupada abarca el 6.1%, mientras que la tasa de
jovenes economicamente activos de 15 a 29 afios el 71.2% no posee un contrato de trabajo y del
porcentaje de jovenes ocupados el 69.0% se encuentra en el sector informal. Ademas, menciona

que esto se debe a que existen factores relevantes que han afectado la empleabilidad de los



jévenes en Guatemala, de los cuales se pueden mencionar: la persistencia, a pesar de los
esfuerzos realizados, de un alto nivel de analfabetismo, sobre todo entre grupos indigenas y
mujeres en las areas rurales, el abandono temprano de la educacidn, la calidad educativa
deficiente, poniendo a los jovenes en la situacion de no alcanzar los niveles necesarios de
competencias para aplicar a un empleo digno (p.35).

Rojas, S. (2018), también menciona en su investigacion que para crear una solucion a la
situacion anteriormente descrita, segiin el informe de la Union Europea “Entre la penuria y la
urgencia de oportunidades” realizado en el afio 2011, las politicas publicas de empleo se deben
de centrar en las siguientes partes: capacitacion para el empleo, capacitacion para el
emprendimiento empresarial, fortalecimiento del emprendimiento social, programas publicos de
empleo temporal, servicio de orientacion laboral y de capacitacion. Todo esto basado en los
cuatro pilares de estrategias de empleo juvenil que son: empleabilidad, acceso al empleo,
emprendimiento y formacion para el trabajo. (p.36).

Por ultimo, El Periddico Digital Centroamericano y del Caribe (2021), presenta otra
investigacion relevante efectuada en Guatemala por la Fundacion Suiza, para la Cooperacion
Técnica Swisscontact, la cual se refiere al estudio de “Necesidades de Formacion Basica en el
lugar de Trabajo” el cual requirid de recopilacion y analisis de la informacion recabada con el fin
de comprender el entorno, los perfiles de empleabilidad, las necesidades y las tendencias del
mercado. Saul Diaz, director de Centroamérica y director de Swisscontact en Guatemala,
menciona que los resultados de dicha investigacion arrojaron que el 57% de las empresas
entrevistadas cuentan con personal con certificaciones o formaciones recibidas, comprendiendo

tan sélo del 0% al 20% de sus colaboradores. Adicionalmente que la dificultad de poseer
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personal incrementa debido a que los programas de formacion contratados por las empresas para
sus colaboradores cumplen Unicamente con el 33% de las expectativas.

Por tal razon, este estudio demuestra que la capacitacion es la clave, ya que esta debe
tener el objetivo de vincular las competencias necesarias por el sector laboral y productivo en los
procesos de formacion. Se resalta ademas la importancia de crear condiciones y capacidades que
permitan la actualizacion de herramientas digitales y habilidades especializadas requeridas por el
sector productivo laboral.

1.03.01. Empleabilidad

El término de empleabilidad empez6 a ser conocido debido a publicaciones que datan de
los afios cincuenta, pero no fue hasta los afios ochenta que se empez6 a considerar una
caracteristica elemental para el beneficio de los equipos del talento humano de las
organizaciones, al cambiar el paradigma de gestion del talento basado en la tarea en si a empezar
a gestionar por competencias.

En su definicion mas simple, de acuerdo a la Real Academia Espafiola, la empleabilidad
es el “conjunto de aptitudes y actitudes que permiten a una persona conseguir y conservar un
empleo”. (RAE, parrafo 1).

Se dice, entonces, que un individuo empleable se caracteriza por ser aquel que posee
todos los recursos intelectuales y técnicos para ser atractivo en el mercado laboral, aumentando
las probabilidades de ser la mejor opcion en un proceso de seleccién; la empleabilidad brinda el
panorama general de competencias que son requeridas en los diferentes puestos de trabajo.

Por otra parte, se encuentra que Temple (2013) la define como “la capacidad de agregar

valor y desarrollar las competencias requeridas para encontrar o mantener un espacio de
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contribucion profesional (un empleo, es decir, clientes para mis servicios), cuando y donde sea
necesario” (p. 39).

El agregar valor en una relacion laboral se refiere a que el individuo es capaz de
aprovechar todas las herramientas y recursos que existen en su area laboral para la realizacion de
sus funciones, diferenciando su labor de los demas al crear caminos alternativos por medio de
sus competencias especificas, lo que le permitira plasmar ideas concretas y diferentes para
responder a las exigencias del mercado manifestando su pericia profesional reforzando la postura
del empleado como gestor de su propia carrera profesional ya que, independientemente del
ambiente que se presente el individuo toma sus propias decisiones que aportan tanto a la
organizacion como del desarrollo en su trayectoria laboral.

El estudio de la empleabilidad se ha llevado a cabo desde diversas perspectivas en
funcidn del objetivo de cada estudio. Segin Rothwell, Jewel, y Hardie (2009) existen tres
grandes perspectivas o areas de estudio de la empleabilidad:

Contextual: evidenciado la relacion de las politicas gubernamentales con el contenido
educacional en pro de desarrollar individuos competentes dentro del mercado laboral.

Organizacional: se comprende la gestion de los recursos humanos y la psicologia del
trabajo, de acuerdo a estas ramas de conocimiento se entiende como la habilidad que tiene el
individuo para obtener o mantener un empleo, basado en las habilidades y aptitudes adquiridas a
través de este.

Individual: se entiende que es el conjunto de conocimientos, habilidades y competencias
obtenidos durante los estudios, se plantea que el individuo estara en funcion de como haya sido y
sea su proceso de socializacién, por lo que cobra importancia la educacién, tanto formal como

informal.
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De forma que, el entendimiento de estas perspectivas permite visualizar un panorama
general sobre la empleabilidad y las implicaciones que esta conlleva en el entorno profesional del
individuo; desde la perspectiva contextual se habla de las acciones realizadas por el Estado para
promover el desarrollo de los individuos trabajando estrechamente con el sector educacional en
pro de desarrollar las competencias, aqui, la empleabilidad es un elemento gubernamental
cambiante, que se puede ver desde una dimension macro debido a las demandas del mercado
laboral.

En cuanto a la perspectiva organizacional, sefiala la capacidad del individuo de optar a un
empleo y lograr su estabilidad en el mismo, enfatizando en la empleabilidad como un
compromiso organizacional ya que, en la actualidad las organizaciones se encuentran
implementando procesos mas flexibles basados en la multitarea, requiriendo individuos con las
capacidades necesarias para ejecutar las funciones esperadas, esto podria suponer un reto para los
individuos que se encuentran en busca de empleo, retos que conllevan un analisis interno y
personal sobre el nivel de empleabilidad y competencias actuales, aqui entra en relacion la
perspectiva individual, concretamente en cémo fue el proceso de adquisicion de competencias a
lo largo de su récord profesional/educacional resaltando la importancia de una adecuada
formacion educacional ya sea en instituciones estructurales como escuelas, colegios y
universidades (educacion formal), como en la socializacidn, experiencias cotidianas y su relacion
con el medio ambiente (educacion informal).

Entonces, la empleabilidad busca entonces fusionar habilidades y aptitudes para que el
individuo sea competente en su area laboral, Suarez (2016) habla de dos perspectivas:

La empleabilidad vista desde una perspectiva general es el conjunto de variables que

explican la situacion de empleo o de desempleo de una persona, destacando que al decir empleo
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incluimos también el autoempleo. Pero desde una perspectiva individual, la empleabilidad hace
referencia al conjunto de competencias que una persona posee, que le permiten acceder a un
empleo y mantenerlo, satisfaciendo sus necesidades profesionales, econdémicas, de promocion y
de desarrollo. (p.71).

En resumen, se puede concluir que, la empleabilidad es un concepto amplio, pero volatil,
que integra una serie de aspectos del individuo, gran parte de ellos subjetivos, se habla de
cualidades y habilidades relacionadas en obtener y conservar un empleo, mas alla de la obtencion
de aptitudes que la tarea misma requiera, en este sentido, la empleabilidad se entiende como el
conjunto de factores individuales que influyen en la insercion futura del individuo en una
determinada seccion del mercado de laboral. Pero, también se integran estructuras sociales,
politicas e ideoldgicas que incluyen contextos sociales que permiten abordar problematicas de
desempleo y marginalizacion.

1.03.02 Teoria constructivista

Araya, V., Alfaro, M. & Andonegui, M. (2007) mencionan que “el constructivismo es
concebido como una propuesta sobre el andlisis del conocimiento; el cual se puede interpretar
desde la naturaleza de lo abstracto, lo cientifico y desde las actividades de conocimiento y
experiencias propias de los individuos”. (p.14).

Dentro del constructivismo los tedricos afirman que no existe una verdad absoluta, ya que
el conocimiento no es impuesto desde el exterior de las personas, sino que se forma dentro de
ellas. Esto debido a que las construcciones de conocimiento de una persona son verdades para
dicha persona, pero no necesariamente para las otras. Las personas construyen conocimientos en

base a sus experiencias y creencias.
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Guerrero, J. (2020), menciona que en la teoria constructivista el participante se vuelve el
protagonista del proceso de aprendizaje, ya que construye el conocimiento al interactuar con el
entorno que le rodea, reorganizando sus estructuras mentales, es decir; el conocimiento nuevo se
une a lo que ya se sabe, generando nuevos aprendizajes. (p.19).

Bereiter (1994) sefial6 que la afirmacion de que “los estudiantes construyen su propio
conocimiento” no es falsa, sino que es parte de todas las teorias cognoscitivas del aprendizaje.
Las teorias cognoscitivas consideran la mente como un depdsito de creencias, valores,
expectativas, esquemas y otros elementos, de manera que cualquier explicacién plausible de
cdmo esos pensamientos y sentimientos llegan a residir en la mente, deben asumir que se forman
ahi. (p. 33).

Dale, H. (2012) menciona que el constructivismo resalta la interaccion de las personas y
las situaciones en la adquisicion y perfeccionamiento de las habilidades y los conocimientos. Un
supuesto fundamental del constructivismo es que las personas son aprendices activos y
desarrollan el conocimiento por si mismas (p.231).

El constructivismo también ha influido en el &mbito educativo y de formacion ya que
establece la importancia de que los alumnos o participantes deben aprender y estudiar un tema
desde multiples perspectivas. Dale, H. (2012) destaca que otro supuesto constructivista es que los
profesores o formadores no deben ensefiar en el sentido tradicional de dar instruccion a un grupo
de estudiantes o participantes, sino que mas bien deben estructurar situaciones en las que los
estudiantes participen de manera activa con el contenido a través de la manipulacion de los
materiales y la interaccion social. (p. 231).

El constructivismo es una teoria con diferentes perspectivas. Segun Bruning, Moshman y

Phillips (2004) existen 3 perspectivas siendo estas las siguientes:
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1. Exogena: La adquisicion de conocimiento representa una reconstruccion del
mundo externo. EI mundo influye en las creencias a traves de las experiencias,
la exposicion a modelos y la ensefianza. ElI conocimiento es preciso en la
medida que refleje la realidad externa.

2. Enddgena: El aprendizaje se deriva del conocimiento adquirido con anterioridad
y no directamente de las interacciones con el ambiente. ElI conocimiento no es
un espejo del mundo exterior, sino que se desarrolla a través de la abstraccion
cognoscitiva.

3. Dialéctica: EI conocimiento se deriva de las interacciones entre las personas y
sus entornos. Las construcciones no estan ligadas invariablemente al mundo
externo ni por completo al funcionamiento de la mente. ElI conocimiento, mas
bien, refleja los resultados de las contradicciones mentales que se generan al
interactuar con el entorno. (p. 232).

Es importante mencionar que los principales exponentes de dicha teoria son: Jean Piaget
con su Teoria del Desarrollo Cognoscitivo, Jerome Bruner con su Teoria del Aprendizaje por
Descubrimiento, David Ausubel con su Teoria del Aprendizaje Significativo, Vygotsky con su
Teoria Sociocultural y Albert Bandura con su Teoria del Aprendizaje Social.

Consensa, S. (2009) comenta que dentro del constructivismo se afirma que los individuos
emiten juicios, revisan, reflexionan y cambian de comportamiento al reconstruir continuamente
su conocimiento util y relevante, cuando interactan con otras personas y objetos en los
contextos complejos de interaccién social. (p.18).

Otro de los supuestos de dicha teoria, es la de afirmar que, el conocimiento es adaptacion,

y que las personas adquieren un aprendizaje con informacién que les permite desarrollar
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competencias; adaptandose a las situaciones que encuentran. Por tanto, lo esencial, es explorar la
actividad de los estudiantes y la primera preocupacion de docentes e investigadores debe ser la
de construir situaciones que permitan a los estudiantes desarrollar formas de actividad en los
diferentes registros evocados anteriormente; la segunda preocupacion es la de su accion de
mediadores en situacion, siempre que el alumno necesite ayuda para avanzar en su trabajo.

Ahora bien, para facilitar el aprendizaje, a través del desarrollo por competencias, es
imprescindible disponer de un aprendizaje activo y significativo como lo menciona Ausubel.

Segun Ausubel (2002) la mente humana tiene capacidades limitadas para analizar,
procesar y guardar informacion; todas sus posibilidades dependen de las capacidades cognitivas,
como lo son la representacion simbolica, la abstraccion, la generalizacién y la categorizacién
(p.60).

“El aprendizaje significativo es muy importante en el proceso educativo porque es el
mecanismo humano por excelencia para adquirir y almacenar la vasta cantidad de ideas e
informaciones representadas por cualquier campo de conocimientos” (Ausubel, 1976, p. 78).

El aprendizaje significativo supone, en cuanto a su naturaleza, la adquisicion de nuevos
significados. Por lo tanto, la esencia de este proceso esta en la relacion no arbitraria y no literal
entre las nuevas ideas expresadas de manera simbolica (la tarea de aprendizaje) y aquello que el
sujeto ya sabe (su estructura cognitiva en relacion con un campo particular); el resultado de esta
interaccion activa e integradora es la aparicion de un nuevo significado (Ausubel, 2002, p. 122).

Esta premisa supone, ademas, que el profesor, capacitador o formador tiene como tarea
fundamental la de proporcionar materiales potencialmente significativos.

Desde la perspectiva de las contradicciones (1998) las situaciones no se refieren a

situaciones didacticas, sino a tareas, a situaciones percibidas por los estudiantes como
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problematicas. Dado que en este enfoque el conocimiento es adaptacion ante las situaciones que
el individuo afronta y que es frente a esas situaciones, sean académicas o profesionales, como se
desenvuelven las competencias (es decir, como se ve 0 Se pone a prueba si SOmos 0 No
competentes para superarlas), la primera preocupacion de un ensefiante tendria que ser la
construccién de situaciones que realmente permitan al alumnado el desarrollo de acciones y
formas de actividad tendentes a dominarlas (p.37).

El aprendizaje significativo resulta relevante y prometedor para el desarrollo de
competencias y habilidades que el sistema educativo y formativo pretende generar en los
participantes, siempre y cuando las competencias tengan una visién holistica del saber y el saber
hacer. Esto debido a que la finalidad es desarrollar competencias necesarias que permitan
responder a tareas dentro de un perfil profesional. De esta manera, lo aprendido es integrado,
aplicado a otros contextos para resolver adversidades, de manera que el sujeto es cada mas mas
competente para hacerles frente.

Todo aprendizaje constructivo, supone una construccion mental que implica un
conocimiento nuevo, lo cual implica una nueva competencia para aplicar lo aprendido en una
nueva situacion.

Por lo tanto, un curriculum basado en competencias reclama el compromiso de la persona
por su aprendizaje, el cual viene de su motivacion y de su autoconfianza. Un curriculum basado
en competencias implica aprender a aprender, una de las competencias consideradas basicas que
mejor exponen la consecucion de un aprendizaje significativo. Se sabe entonces, que no es
posible lograr que las personas desarrollen las competencias que la sociedad les exige si no es

por medio de un aprendizaje significativo de las mismas.
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Cuando los estudiantes actian como modelos y observadores entre si, no solamente
desarrollan habilidades y competencias, sino que experimentan una mayor autoeficacia para el
aprendizaje que les permite enfrentarse a situaciones mas adelante.

La capacitacion por competencias “se fundamenta en una vision constructivista, que la
define como proceso donde se reconoce al aprendizaje como un proceso gque se construye en
forma individual, en donde los nuevos conocimientos toman sentido, estructurandose con los
previos y en su interaccion social” (SEMS, 2008, p.8). Esto quiere decir que la creacion de
competencias compete al docente o capacitador, ya que sera quien pueda crear escenarios de
aprendizaje y situaciones donde se promueva la investigacion, la resolucion de problemas, la
colaboracion y proyectos educativos.

El tener competencias bien desarrolladas, permite al ser humano tener la percepcion de
poseer las capacidades para realizar cualquier tarea, lo cual permite tener en cuenta el concepto
de autoeficacia de Albert Bandura definida como “los juicios que cada individuo hace sobre sus
capacidades, a base de las cuales organizara y ejecutara sus actos de modo que le permitan
alcanzar el rendimiento deseado” (Beltran, 2009, p. 9).

Por ende, el poseer competencias necesarias para enfrentarse al mundo laboral, permite
tener una autoeficacia elevada que a su vez se relaciona con un incremento de empleabilidad, ya
que permite al ser humano ser capaz de buscar un empleo, y ejecutar cualquier funcién en su
ambito laboral, teniendo un éxito personal que a su vez vuelve a influir en la autoeficacia, siendo
dos elementos bidireccionales.

Para el constructivismo la empleabilidad esta directamente relacionada con el concepto

Capital Humano que no es mas que “tener las habilidades y conocimientos necesarios para ser
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competente en un mercado que ofrece oportunidades laborales”. (Serrano, 2011, p. 20). No es
mas que ser empleable y poseer experiencias y competencias diferentes al resto.

Al hablar de autoeficacia surgen los planteamientos de la Teoria Social Cognitiva de
Albert Bandura, la cual propone un modelo de comportamiento humano que destaca el rol de las
creencias autorreferentes, rechazando la indiferencia conductista hacia los procesos internos,
mostrando al ser humano como capaz de crear y modificar las condiciones en las que vive
interactuando constantemente su contexto (Olaz, 2001, p. 17).

Por lo tanto, “la autoeficacia surge como un estado psicoldgico en el cual la persona
evalUa su capacidad y habilidad de ejecutar determinada tarea, actividad, conducta, entre otros,
en una situacion especifica con un nivel de dificultad previsto” (Bardales, Diaz, Jiménez,
Terreros y Valencia, 2006; citado en Velasquez, 2012, p. 150). Asimismo, Bandura (1997)
define la autoeficacia percibida como las creencias del individuo acerca de sus capacidades
personales para organizar y emprender acciones para producir resultados esperados y lograr
metas. (p.150).

Para lograr un buen desempefio, el individuo debe observar las actividades que realiza,
sus errores y corregirlos para asi mejorar y potencializar sus competencias. Solo asi podra
enfrentarse a las situaciones del mundo exterior, principalmente en el mundo laboral.

Las personas con un alto nivel de autoeficacia, lo cual en otras palabras es la percepcion
de abundantes competencias; son capaces de percibir los problemas como retos y oportunidades
para crecer y aprender, pero sobre todo dichos problemas son percibidos como oportunidades

para el desarrollo de habilidades.
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En el caso de los alumnos y profesionales las creencias relacionadas con la autoeficacia
profesional se construyen en entornos educativos y laborales, donde existen experiencias de
campo durante su formacién, capacitacion y educacién continua.

Zuta, D. (2020) menciona que, en la formacion inicial y continua de los profesionales, los
educadores, formadores y capacitadores de estos son una fuente sustancial de aprendizaje vicario
mediante el modelado de procedimientos, acciones y actitudes sobre el ser y el hacer de
determinada profesion, ya que estas conductas y actitudes seran imitadas posteriormente por los
futuros profesionales y se convertiran en fuentes de informacion del sentido de autoeficacia e
influencian los logros. (p.46.).

Desde el punto de vista profesional y laboral, el constructivismo toma especial relevancia
a través de este concepto, debido a que tal como lo menciona Zuta, D. (2020) “la autoeficacia
profesional se define como el conjunto de creencias que poseen los trabajadores de su capacidad
para llevar a cabo exitosamente acciones relacionadas a su profesion”. (p.51). Dentro del &mbito
constructivista la palabra empleabilidad toma relevancia ya que esta “influye sobre el
pensamiento y las conductas, los objetivos y aspiraciones, la resiliencia a la adversidad, el
compromiso con los objetivos, el esfuerzo, los resultados y la perseverancia” (Pepe, Farnese,
Avallone y Vecchione, 2010; citado en Betanzos y Paz, 2013, p. 50).

Con esto, las personas se establecen objetivos y metas personales que permiten el
desarrollo académico-profesionales. Zuta, D. (2020) menciona que “la empleabilidad subjetiva o
autopercibida, hace referencia a la interpretacion de las opciones de empleo. Esta interpretacion
supedita la habilidad que tiene la persona para explorar un contexto de trabajo flexible e

incierto”. (p.52).
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Por lo tanto, una persona que se cree empleable tiene su nivel de autoeficacia mucho mas
elevado porque su percepcion frente a sus oportunidades de carrera es Optima. Se puede decir
entonces, que son dos conceptos que se relacionan mutuamente, ya que, al tener una autoeficacia
elevada, el ser humano se cree capaz de realizar cualquier tarea, de emplearse y actuar
rapidamente. Y al actuar y obtener un resultado exitoso la autoeficacia se reforzard y mejorara la
percepcion sobre si mismo, en su &mbito personal y laboral.

Zuata, D. (2020) menciona que a pesar de que es comun, como se ha mencionado
anteriormente, emplear autoeficacia y empleabilidad como términos idénticos, se consideran
consideramos conceptos distintos, pero relacionados entre si. Por ejemplo, se ha reportado que la
autoeficacia esta relacionada con la capacidad de buscar trabajo, la cantidad de entrevistas de
trabajo a la que se es invitado y los resultados laborales posteriores una vez obtenido el empleo.
En segundo lugar, y viceversa, también se ha descubierto que la empleabilidad es importante
para fortalecer las creencias de eficacia. (p.54).

Entonces, una persona que logra el desarrollo de competencias a través de un aprendizaje
significativo sera capaz de afrontar adversidades debido a que posee las habilidades necesarias
para enfrentarse a su entorno; lo cual a su vez crea la autoeficacia personal y profesional, que
dentro de un entorno laboral permite al ser humano ser capaz de realizar cualquier tarea, tener la
percepcion de ser empleable, tener la confianza de la busqueda de empleo y sobre todo de actuar
positivamente en su ambiente.

1.03.03 Capacitacion
Chiavenato (2007) define la capacitacion como el proceso educativo de corto plazo,

aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
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conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos
(p.235).

De acuerdo a esto, al ser un proceso sistematizado y organizado, la capacitacion esta
orientada a preparar a los individuos para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto,
brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo, no solo en sus puestos actuales, sino
también para otras funciones mas complejas y elevadas, ademas de, cambiar la actitud de los
individuos, sea para crear un clima mas satisfactorio entre ellos o para aumentarles la motivacion
y volverlas mas receptivas a las nuevas tendencias de la administracion.

Ademas, Jaureguiberry, (s.f.) indica que la capacitacion es un proceso que posibilita al
capacitando la apropiacién de ciertos conocimientos, capaces de modificar los comportamientos
propios de las personas y de la organizacion a la que pertenecen, es una herramienta que
posibilita el aprendizaje y por esto contribuye a la correccidn de actitudes del personal en el
puesto de trabajo (p.105).

Vinculado al concepto anterior, Rodriguez (2005) sefiala que la importancia de la
capacitacion radica en lo siguiente:

e Ayuda a la organizacion, conduce a una mayor rentabilidad y fomenta actitudes hacia el
logro de los objetivos organizacionales.

e Ayuda al individuo, da lugar a que el trabajador interiorice y ponga en practicas las
variables de motivacion, realizacion, crecimiento y progreso.

e Ayuda a las relaciones en el grupo de trabajo, fomenta la cohesién en los grupos de
trabajo mediante la mejora de las comunicaciones entre grupos e individuos (p.89).
En tal sentido, la capacitacion es vista como recurso para la consecucién de metas de la

organizacion, al buscar un cambio en la actitud y desarrollo de competencias en los
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colaboradores, estos seran mas eficaces y eficientes en sus puestos de trabajo, disminuyendo
errores en la realizacion de tareas y asi, alcanzar un mayor nivel de productividad que se
traducirad en una mayor rentabilidad en el mercado laboral. Ademas, los colaboradores supliran
sus necesidades de reconocimiento y autorrealizacidn en tanto agreguen valor a su crecimiento
profesional mediante una actividad formativa que les permita posicionarse como un profesional
competente. En ese mismo contexto, la capacitacion debe ser vista como una inversion a largo
plazo en vista de los beneficios que esta conlleva, por ello, es importante que las organizaciones
en conjunto con el departamento de Recursos Humanos establezcan politicas de capacitacion
para motivar y estimular a los colaboradores a una mejora en su formacién que les permita
enfrentar los cambios de forma rapida y efectiva en el mercado laboral.

Dentro del marco de la capacitacion es importante resaltar que esta sigue una serie de
pasos generales con el fin de poder crear un impacto de gran magnitud en cada participante.
Segun la Guia Metodoldgica para la Capacitacion del Instituto Nacional de Administracion
Pablica (INAP) (2018) esta serie de pasos forma el siguiente proceso:

e Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC): el DNC permite determinar y
detectar todas aquellas necesidades o deficiencias de la organizacion o grupo a
capacitar que necesitan un reforzamiento o la adquisicion de nuevos conocimientos,
aptitudes y competencias para el correcto desempefio de las funciones o posibles
funciones de un puesto de trabajo, a través de responder a las preguntas de ¢Qué?,
¢Quién?, ¢;Cuando?, ;Donde? y ; Como? Los resultados del DNC permiten obtener
los objetivos o indicadores a alcanzar para crear el plan de capacitacion que lograra

un desarrollo empresarial.
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Planificacion de la capacitacion: permite tener una vision general de cuales seran los
conocimientos académicos para reforzar adquirir a través de acciones tedrico
practicas. Adicional se plasman los médulos, la cantidad de personas a capacitar, las
horas, los recursos financieros, académicos y materiales, las herramientas y el tipo de
capacitacion adecuada para cada audiencia, asi como la logistica de la capacitacion.
Todo esto en un tiempo y cronograma previamente establecido, el cual debe
cumplirse. En esta fase se plasman los indicadores o brechas que se pretenden
alcanzar.

Validacion y ejecucion: la validacion requiere de una revision de todo el plan de
capacitacién con el fin de eliminar los posibles defectos y errores. Una vez validado
el plan de capacitacion se prosigue a su ejecucion, esto no es mas que llevar a la
practica lo previamente establecido. Para ello es importante comenzar con una
convocatoria ya sea abierta o cerrada para luego dar paso a la inscripcion de los
participantes, la cual permitird tener un panorama ain mas claro de la cantidad de

personas a capacitar.

Una vez establecida la cantidad se da paso a cada una de las ponencias, talleres o cursos

0 coach.

previamente establecidos en el plan de capacitacion, monitoreando cada uno los sucesos para que
estos puedan cumplirse de forma adecuada, ademas el monitoreo permitird dar solucion a los

posibles problemas que puedan surgir en la metodologia implementada por el facilitador, docente

e Evaluacion de la capacitacion: Kirk Patrick en 1994, establecio su modelo de evaluacion

formativa, el cual evalUa el impacto de la capacitacion a través de 4 niveles:
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o Reaccion: mide la satisfaccion de las personas o colaboradores en cuanto al curso
que acaba de recibir, permite a su vez obtener una opinion positiva o negativa
respecto al mismo.

o Aprendizaje: determina la aplicacion de los conocimientos adquiridos, los cuales
se pueden observar en el cambio de actitudes, en la ampliacion de conocimientos
y en la mejora de habilidades y competencias de los participantes.

o Conducta: para el cambio de comportamiento se deben cumplir 4 cosas: el deseo
del participante de cambiar, el saber qué hacer y como hacerlo, trabajar en un
clima adecuado y la persona debe recibir un premio o recompensa a cambio de
dicho cambio.

o Resultados: este nivel evalua si la capacitacion tiene un impacto efectivo en el
desarrollo empresarial (mejoramiento de productividad, reduccién de costos,
incremento de ventas, etc.); este nivel no es alcanzado si los tres anteriores no se
cumplen por lo cual requiere de mayor tiempo para su evaluacion.

e Acreditacion de la capacitacion: consiste en hacer un reconocimiento a cada una de las
personas por su participacion, o bien certificar a una o varias personas que hayan
alcanzado los niveles requeridos de conocimientos y habilidades para el desempefio de
una especialidad. Esto se puede hacer a través de diplomas, constancias, certificaciones.

e Informe y base de datos: toda organizacion debe llevar un registro o control de las
capacitaciones impartidas, asi como también debe elaborar un informe que especifique
los resultados de la capacitacion, en base a las brechas y objetivos alcanzados,
aprendizaje impartido versus aprendizaje adquirido y las horas realizadas versus horas

efectivas.
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En efecto, las diferentes etapas de un proceso de capacitacion presentan una estructura
general que permiten a través de un estudio integral del personal la identificacion de las
necesidades que afectan el desempefio general de la organizacion, estas permitiran trazar planes,
gue a su vez estan compuestos por programas y proyectos y que al ser aplicados influyen de
forma positiva en todos los procesos criticos de la organizacion, implicaran decisiones
fundamentadas para la mejoria de las deficiencias detectadas en materia de cantidad, calidad,
costos y satisfaccion. Por lo tanto, el fin dltimo de la capacitacion debe ser garantizar el
cumplimiento de la misién y vision de las organizaciones mediante estrategias organizacionales
que se apliquen en todos los niveles y areas de la organizacion.
1.03.03.01. Tipos de capacitacion

La capacitacion debe cumplir la funcién de desempefiarse de acuerdo a los objetivos
establecidos, a las caracteristicas de los participantes y al tema que se quiere transmitir.

El Instituto Nacional de Administracion Publica (INAP) en el afio 2019, a través de su
Guia Metodolégica para la Capacitacion establecio que la capacitacion formal se puede dividir
en dos categorias: la presencial y la virtual. Dentro de la categoria presencial existen diversos
tipos de capacitacion:

e Induccidn General: tipo de capacitacion donde se brinda informacién sobre la
organizacion, institucion o empresa en la que se empieza a laborar. Permite conocer la
filosofia, los objetivos, valores, misién y visién por los que gira la organizacion. Asi
como también los derechos y obligaciones de los colaboradores dentro de ella. Tiene una
duracion de 2 a 4 horas, con un maximo de 40 participantes; puede darse o0 no constancia

de induccion, segun lo estipule la organizacion.
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Induccidn al puesto de trabajo: permite al colaborador conocer a fondo cuéles seran las
funciones y tareas de su puesto de trabajo, asi como también una orientacion y
acompafiamiento por parte de su jefe inmediato o cualquier experto. Permite el
aprendizaje a través de la practica. Tiene una duracion de 20 a 40 horas y puede 0 no
darse constancia de induccion al puesto de trabajo.

Conversatorio: es un tipo de conversacion basada en un diélogo sobre un tema en
particular. Cada uno de los participantes puede abordar el tema cuando el moderador asi
lo estipule. Tiene una duracion de 2 a 4 horas y la cantidad de personas puede variar de 5
a 20 participantes.

Simposio: estd compuesto de 20 personas 0 mas, permite la exposicion detallada y
completa de un tema especifico desde las distintas perspectivas breves y sintéticas de
expositores que son expertos en el tema. Tiene una duracién de 2 a 4 horas.

Taller: es un espacio compuesto de 10 a 50 personas en cual se imparte un tema
especifico de forma tedrica y de forma practica. Ademas, un taller se caracteriza por ser
interactivo, creativo y constructivo ya que los participantes pueden crear su aprendizaje,
opinar, preguntar; creando un ambiente ameno y obteniendo una mayor focalizacién de la
atencion. Tiene una duracion de 3 a 40 horas.

Seminario: es un grupo de conferencistas que exponen de manera profunda un
determinado tema. Esta compuesto de 30 personas en adelante con una duracion de 8 a 20
horas.

Congreso: tipo de capacitacion secuencial de 20 a 40 horas, en donde se brinda un
espacio para expositores y conferencistas que permite abarcar varios temas de interés con

una tematica en comun segun las necesidades e intereses de la audiencia en uno o varios
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dias. EI nimero de participantes abarca entre 50 a 300 personas.

Dentro de la categoria virtual se encuentra el siguiente tipo de capacitacion:
Videoconferencia: es un tipo de capacitacion que utiliza lo visual y lo auditivo mediante
presentaciones u otras herramientas digitales para el desarrollar un tema que puede ser
tratado por varias personas en diferentes lugares, ciudades o paises. Tiene una duracion
de 1 a 3 horas, con una capacidad de hasta 200 personas.

Dentro de los tipos de capacitaciones que pueden llevarse de forma virtual o presencial se
encuentran los siguientes:

Foro: panel de expertos de 20 personas en adelante que abordan un tema de interés
comun con un espacio para opiniones, preguntas, dudas o comentarios al respecto.
Cuando se desarrolla de manera virtual pueden participar hasta 200 personas y debe
tenerse abierto como minimo 1 semana.

Curso: tipo de capacitacion de 10 a 50 personas que puede darse de manera no sélo
presencial sino también virtual. Permite brindar conocimientos especificos sobre un tema
0 materia de interés a través de actividades principalmente tedricas, las cuales son
evaluadas en medio y al final del curso. Tiene una duracion de 20 a 40 horas y si se
desarrolla de forma virtual permite la participacion de hasta 100 personas.

Diplomado: permite profundizar, complementar y actualizar un curso, tema o0 materia en
especial. Tiene una duracién de 80 a 40 horas con una cantidad de participantes de 80 a
120. Un diplomado puede darse por modulos, sin embargo, no genera la obtencion de

algun titulo o grado académico.
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El foro, el simposio y el conversatorio no requieren de ningun tipo de acreditacion, sin
embargo, los talleres, seminarios, congresos, cursos y diplomados requieren de una constancia de
participacion.

1.03.04. Capacitacion por competencias

La capacitacion por competencias debe ser aquella que se base en las necesidades de los
participantes con el fin de desarrollar habilidades que les permitan enfrentarse al mundo laboral,
por ello es importante conocer las necesidades y competencias de los mismos para poder realizar
un programa acorde a dichas competencias que permitan potencializarlas.

Leboyer (2003) menciona que la capacitacion por competencias se refiere a “la idea de
competencia como capacitacion que utiliza el area de recursos humanos para destacar el grado de
preparacion, el saber hacer, los conocimientos y pericia de una persona, como consecuencia del
aprendizaje” (p.8).

Villatoro (s.f.) menciona que la capacitacion basada en competencias tiene un enfoque
preventivo, correctivo y predictivo de acuerdo a las necesidades detectadas:

e Enfoque preventivo: este enfoque permite preparar a los participantes para que se
enfrenten y se adapten a cambios en el mercado laboral relacionados a tecnologia,
procesos administrativos y/o conductuales que permitan mejorar la aptitud de los
participantes.

e Enfoque correctivo: permite solucionar problemas para corregir desempefio
laboral o rendimiento.

e Enfoque predictivo: permite mantener los rangos y criterios de rendimiento

evitando disminucion en la eficacia. Segun Mertens (1997) la capacitacion por
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competencias es una capacitacion personalizada donde se le permite al individuo

acoplar y mejorar sus habilidades (p.34).

Para Torres, M. & Torres, C. (2010) la capacitacion por competencias tiene como

principales caracteristicas las siguientes:

Las competencias que los participantes deberan desarrollar son identificadas por

los encargados de la capacitacion

La metodologia se dirige al desarrollo de cada competencia y a una evaluacion de

la misma.

Toma como principal fuente de aprendizaje el conocimiento, la experiencia, las
actitudes y el desempefio.

El progreso de la capacitacion es segun el ritmo establecido por los participantes.
El aprendizaje dentro de la capacitacidn recibe retroalimentacion y se centra en
cada participante.

Su objetivo son los resultados concretos.

El ritmo de aprendizaje es individual.

Utiliza material didactico y andragdgico que presenta situaciones y experiencias

laborales reales.

Su efectividad se basa en resultados.

Segun Alles (2005) para la implementar una capacitacion por competencias se debe

realizar los siguientes pasos:

a) Se debe definir los grados de competencias que se quieren potencializar.

b) Identificar las competencias de conocimientos y de gestion.

c) ldentificar las necesidades de capacitacion (p.20).
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Torres, M. & Torres, C. (2010) mencionan que la capacitacion por competencias permite
el registro de conductas reales que permiten afirmaciones objetivas sobre las necesidades de
entrenamiento, detectar fallas de comportamiento que podrian ser dificil de captar, dirigir la
capacitacion hacia puntos especificos bien identificados y evaluar los avances logrados en el
terreno de las habilidades. (p.37).

Por lo tanto, la capacitacion por competencias permitira a los participantes determinar el
potencial que poseen a través de conocer sus fortalezas y debilidades y comprender cémo

mejorarlas

1.03.04.01 Importancia de la capacitacién por competencias para el incremento de la
empleabilidad

Hoy en dia las oportunidades de insercion laboral para los jovenes tienden a ser una de las
mayores preocupaciones en cualquier parte del mundo, pero especialmente en Guatemala, donde
la mayoria de la poblacion son jovenes de 15 a 29 afios. En la actualidad los jovenes son el futuro
de un pais en vias de desarrollo que requieren no solo de voluntad sino de la ayuda del Estado, de
instituciones o programas para el acceso de oportunidades laborales; por tal razén es de suma
importancia que el foco de atencién para la poblacion joven sea la 6ptima educacion. Aquella
que permita la construccién de una sociedad equitativa y prospera, con oportunidades de
superacion personal y profesional.

Sin embargo, a pesar de que muchos jovenes reciben una educacién formal superior de
buena calidad, con los conocimientos y herramientas imprescindibles, estos mismos presentan
dificultades para encontrar un empleo; dando lugar al desempleo, que lleva consigo la dificultad
de una insercion laboral, caracterizada primordialmente porque el individuo no es empleable y

no cumple los requisitos solicitados dentro del mercado laboral.
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En Guatemala segun el Instituto Nacional de Estadistica (INE), a través del censo
realizado en el afio 2019 refleja que “el 60% de la poblacion desempleada son jovenes de 15 a 24
afios y que de los 7.1 millones de la poblacion econdmicamente activa solo el 1.8 millones son
jovenes” (INE, 2019, parrafo 5).

El no ser una persona empleable se debe a la constante transformacion mundial donde las
industrias, organizaciones y empresas ya no solo requieren el tener los conocimientos tedricos
respecto al puesto de trabajo que se aplica sino tener las habilidades, competencias, aptitudes u
otros conocimientos extras como un segundo idioma o el manejo de sistemas y de la tecnologia
que aporten nuevos procesos, ideas y métodos para mejorar la productividad empresarial. En
otras palabras, la innovacidn tecnoldgica junto con el constante cambio de estrategias de
planificacién y organizacion del trabajo actual han hecho énfasis y cargado la responsabilidad al
ser humano y sus destrezas del desarrollo empresarial.

Segun el Banco Interamericano de Desarrollo (2012) toda formacidn y capacitacion
adicional deben estar enfocadas en potencializar las capacidades cognitivas, socioemocionales y
la experiencia laboral relacionada a la demanda empresarial, reduciendo los costos y gastos que
la busqueda de empleo pueda generar a los jovenes. (p.12).

Tomando en cuenta lo anterior, todas estas caracteristicas extras que requieren hoy en dia
las organizaciones no se pueden desarrollar sin una formacion y capacitacién adicional que sume
valor al perfil profesional de los jévenes. Por lo cual es importante que los jovenes tomen
consciencia sobre lo indispensable que es seguir aprendiendo y que sean ellos los primeros en
tomar la iniciativa de buscar formas que le permitan la adquisicion de nuevas y mejores
capacidades, de lo contrario la empleabilidad y las oportunidades laborales seran escasas,

generando una trayectoria laboral negativa.
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Shanti Flynn, jefa de Recursos Humanos del Grupo Adecco, en su participacion en TED
Talks (2017), sugiere que una de las soluciones es elevar las competencias laborales de los
jévenes por medio de programas de desarrollo de habilidades vinculados a un propésito, y que
ademas satisfagan sus necesidades personales (p.22).

Hoy en dia existen programas que se encargan de brindar capacitaciones por
competencias que generan un gran impacto positivo en la empleabilidad de jovenes ya que no
solo se les brinda un servicio de capacitacion a los jovenes desempleado sino a todos aquellos
gue no poseen ninguna experiencia laboral, asi como también una orientacion y vinculacién con
el mercado laboral formal a través de simulaciones laborales muy cercanas a la realidad y un
apoyo al trabajo por cuenta propia, lo que hoy en dia se conoce como emprendimiento. Estas
capacitaciones generan resultados positivos en un tiempo relativamente corto que abarcade 1 a 3
meses; este tiempo también puede extenderse dependiendo del objetivo de la capacitacion.

Segun el Banco Interamericano de Desarrollo (2012) existen dos tipos de programas de
capacitacion por competencias:

e Programa tipo I: ofrecen una capacitacion en el aula que dura de 1 a 3 meses, pueden ser
financiados por el gobierno, donaciones o bien por el programa mismo. Son cursos
técnicos y vocacionales, que usualmente van dirigidos a profesionales como contador,
operador de maquila, cocineros, etc., a cualquier persona sin experiencia que desea
encontrar un empleo o a jovenes con posibilidades econdémicas dificiles y que permiten la
formacion de competencias socioemocionales como por ejemplo la facilidad de
adaptacion, la comunicacion y la responsabilidad.

Cuando finaliza el curso los jovenes que participaron en la capacitacion realizan un tipo

de pasantia que puede ser o no remunerada en las empresas que los encargados del
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programa lograron vincular para demostrar los conocimientos adquiridos y asi adquirir a
su vez experiencia. Esta oportunidad de pasantia puede convertirse o no en un empleo
permanente. El costo de dicha capacitacion puede ser cubierto una vez los jovenes
obtengan el empleo o bien el costo es gratis. La cantidad de jovenes por capacitacion es
establecida por el programa que la implementa y a los recursos fisicos, materiales y
econdmicos que poseen. Este tipo de programa atrae a sus jovenes a través de
convocatorias.

e Programa Tipo Il: no proporcionan ningun tipo de curso, Unicamente capacitacion de 1 a
3 meses dentro de las empresas donde el programa ya firmé un compromiso. Dicha
capacitacion se centra en jovenes de bajo nivel educativo y socioeconémico. Sin
embargo, en este tipo de programa solo tienen derecho a hacer pasantia aquellos jovenes
que han pasado los requisitos de seleccion por parte del programa, ya que son los que
contrataran de forma permanente. A diferencia del programa tipo I, donde los jovenes
pueden o no ser contratados de forma permanente, los jovenes del programa tipo Il al
pasar la prueba de seleccion consiguen un empleo permanente remunerado.

Entre algunos beneficios personales y profesionales de la capacitacion para la
empleabilidad de los jovenes estan:

e Adquirir habilidades y competencias indispensables para enfrentarse al mercado laboral y
tecnoldgico.

e Enel programa Tipo | el acceso es econdmico o gratis.

e Incrementan la posibilidad de encontrar un empleo asalariado al tener las herramientas y

aptitudes especificas de los puestos vacantes en el mundo empresarial.
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e Existen programas de capacitacion que estan vinculados con empresas altamente
reconocidas y que estan interesadas en recibir de forma permanente o temporal a través
de pasantias a los jovenes; por lo que su acceso a un empleo es més fécil o rapido.

e Comienzo de la trayectoria y experiencia laboral.

e En los programas de tipo Il oportunidad de empleo a largo plazo.

e Permite romper las barreras de los prejuicios en relacién al lugar donde viven los jovenes.

e Mejorar su aprendizaje continuo y trazar un plan de carrera.

e Mejoras en el perfil profesional con una marca personal.

e Incremento de satisfaccion y crecimiento personal.

e Sensacion de capacidad, motivacion y pertenencia.

e Sensacion de aporte a la sociedad.

e Construccion de metas y propositos personales.

e Enfoque y direccion hacia un estilo de vida 6ptimo.

Si bien una capacitacion puede tener un impacto negativo en los jovenes si esta no se
planifica y desarrolla de forma adecuada:

e Competencias, herramientas y aptitudes mal desarrolladas por falta de tiempo, lo cual

genera que los jovenes se desmotiven y dejen de buscar empleo rapido.
e Mala aplicacion de los conocimientos adquiridos.
e Insercion laboral a mediano plazo, generando una empleabilidad poco estable.

e Dificultad para encontrar empleo por falta de desarrollo de mayores competencias

blandas y duras.

e Resultados nulos o escasos por falta de interés y disciplina.
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e En el programa de tipo | si estos no son contratados de forma permanente, regresan al
estado de desempleo laboral.

e Sensacion de estancamiento personal.

e Desmotivacion y desinterés.

e Falta de direccion y metas.

Para Mertens (2000) implementar una capacitacion por competencias tiene como
ventajas: el tomar en cuenta como se aprende, el ensefiar como aprender y la flexibilidad y
adaptabilidad (p.98).

Torres, M. & Torres, C. (2010) en su tesis “Capacitacion por competencias laborales”
mencionan que algunos beneficios que se generan en una organizacion a la hora de implementar
una capacitacion por competencias son: el incremento en la produccion, la reduccion de errores,
la reduccion de la rotacion, la menor necesidad de supervision, el cambio de actitudes por parte
de los asistentes y el enriquecimiento para futuros puestos de trabajo. (p.34).

Rodriguez (2010) explica que la capacitacion es un aporte especifico e invaluable a las
organizaciones actuales, las actividades de capacitacion se ubican en la mera actividad
profesional, una empresa que capacita a sus colaboradores esta en camino de la
profesionalizacion (p.36).

Por consiguiente, capacitar siempre es una respuesta Gtil en cuanto a la necesidad de los
individuos y las comunidades laborales; es un proceso que implica un conjunto de actividades
encaminadas al desarrollo y al incremento de habilidades de todo nivel para mejorar el perfil

personal profesional, a través de potenciar la efectividad y productividad en el trabajo.



1.03.05. Modelos y metodologia para el aprendizaje
1.03.05.01. Tipos de metodologias

La metodologia del aprendizaje y ensefianza no es pues, nada mas que el conjunto de
procedimientos didacticos expresados por sus métodos y técnicas de ensefianza y tendientes a
Ilevar un buen término de accion didactica, lo cual significa alcanzar los objetivos de la
ensefianza y por consiguiente los de la educacion con un minimo de esfuerzo y el maximo de
rendimiento (Lopez, 2004, p. 8).

Una metodologia de aprendizaje permite la correcta transmision y recepcién de la
informacion de acuerdo a las areas de oportunidad detectadas en los participantes logrando un
aprendizaje permanente, a través de la practica, el refuerzo y la aplicacién, sin necesidad de
memorizar conceptos que facilmente pueden ser olvidados; esto significa que todas las
herramientas y procesos didacticos en la metodologia debe permitir que el participante se
convierta en un ser activo, motivado y con mejores posibilidades de insercién laboral como un
ente productivo dentro de las organizaciones o en cualquier entorno donde se desenvuelva.

Grados (2009) explica que los diferentes tipos de ensefianza pueden ser utilizados para
capacitar al personal, con la finalidad de producir una huella que permita la modificacion de la
conducta. Con ello se da la adquisicién de conocimientos, nuevas habilidades o capacidades y
combinado con la experiencia generan un aprendizaje susceptible a manifestarse en un tiempo
futuro.

Las técnicas de ensefianza tienen el poder de activar los propdsitos y motivaciones

individuales para impulsar la dinamica externa e interna. De esta forma se espera que dichos
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propdsitos empujen al ser humano a poder alcanzar sus metas, asi como también que influyan en

el nivel de valor y uso que el individuo les da a los nuevos conocimientos adquiridos.
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La capacitacion se desarrolla a través de tres modelos:

Segun Alles, (2009) el Modelo de competencias: permite el adecuado desempefio en el
puesto de trabajo a través de estrategias del fortalecimiento de nuevas habilidades y
desarrollo de caracteristicas especificas alineadas a los prop6sitos y objetivos
organizacionales (p.57).

Segun Schunk, (2012) el Modelo Constructivista: este modelo permite que cada una de
las personas construyan su propio aprendizaje de forma activa dependiendo la situacién
que se presenta en su entorno laboral o en cualquier otro medio, perfeccionando
habilidades y conocimientos (p.60).

Modelo VAK: es un modelo basado en la Programacion Neurolinguistica (PNL) que
sefiala que los alumnos pueden dividirse en tres grupos en funcion de cémo se percibe la
informacidn externa. Si se tiene en cuenta cuél es la mejor manera de aprender de los
alumnos se pueden establecer estrategias de ensefianza-aprendizaje mucho mas efectivos.
Los canales receptores de informacion segin este modelo pueden ser visuales (imagenes,
gréaficos, videos), auditivos (audios, debates, juegos de palabras) y kinestésicos
(movimientos, actividades practicas). Si se aplican estos tres receptores se asegura que
toda la informacion es recibida y memorizada en los alumnos (Bandler & Grinder, afios
70).

Los tres modelos permiten una interaccion entre la forma de ensefiar, los conocimientos

adquiridos y los conocimientos por aprender, que sumados permitiran un individuo

completamente potencial para el desempefio de cualquier actividad o desafio que se le presente;

en otras palabras, es la accion de perfeccionar la experiencia adquirida con competencias y

habilidades requeridas en las organizaciones que forman parte del mercado laboral.
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Para Siliceo (1996) “el método mas recomendable en todo plan o programa de

capacitacion es el tedrico-practico apoyado por la propia realidad y estudio de caso de la

organizacion”. (p. 63).

Delfin (2019) menciona que la metodologia se puede desarrollar de dos formas: la

primera se refiere a todas las experiencias compartidas con los comparieros de trabajo o en el

entorno laboral; es decir se basa en las funciones del puesto y las relaciones con los demas. La

segunda se refiere a todos aquellos conocimientos adquiridos de forma externa por instituciones,

organizaciones o instructores ajenos a las entidades establecidas; ambas con el fin de lograr

crecimiento profesional y competitividad en las personas y los colaboradores (p.85).

Dentro de las metodologias conocidas Wayne (2010) menciona las siguientes:

Método por instructores: permite transmitir informacion en un corto periodo de tiempo a
una cantidad minima de participantes. Este método permite al instructor poder manejar a
su audiencia a traves de la interaccion creativa ya sea virtual o presencial con el fin de
mantener la atencion de la audiencia, logrando la comprensién y aprendizaje del tema.
Estudio de caso: este método consiste en proporcionar un caso a cada uno de los
participantes, el cual deberan analizar, investigar y solucionar a través de la toma de
decisiones.

Comportamiento modelado: permite a los participantes aprender a través de la
observacidn, imitacion o seguimiento de actitudes de otras personas de su entorno
laboral. Este método es utilizado cuando se quiere cambiar o mejorar el comportamiento
de un colaborador o aprendiz, asi como también lograr entender el puesto de cada uno de

los colaboradores.
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e Roles: se le pide a cada uno de los participantes que den soluciones a problemas que
pudieran presentar en sus puestos de trabajo, basados en la realidad mundial. Permite la
creacion de habilidades y competencias especificas, asi como el control de emociones de
los colaboradores.

e Rotacion de puestos: permite a los colaboradores o aprendices cambiar de puesto o
funciones cada cierto tiempo para ampliar el conocimiento, habilidades y experiencia,
logrando entender las conexiones entre cada uno de los puestos y asi mejorar la
productividad de la organizacion.

e Meétodo por adiestramiento: el proceso de adiestramiento permite un aprendizaje en el
menor tiempo posible, lo que se conoce a corto plazo, lo cual implica el adquirir
conocimientos, habilidades, actitudes y competencias que le permitan al colaborador el
desarrollo 6ptimo de las funciones y tareas del puesto de trabajo o relacionados a
cualquier otro objetivo previamente establecido. Un proceso de adiestramiento es
adecuado para aquellas personas que no tienen experiencia laboral o que estan por iniciar
su vida laboral, ofreciendo la oportunidad de actualizar y renovar conocimientos para una
completa evolucidn tecnoldgica e intelectual que con el paso del tiempo va requiriendo la
organizacion.

e Meétodo de los aprendices: este es un tipo de capacitacion que combina una temaética de
salon de clases con el ambito laboral, en donde se les da las herramientas y los
conocimientos para que el participante aprenda desde cero, y sepa desempefiar un puesto
de trabajo dentro o fuera de la organizacion.

Actualmente existen otras técnicas y métodos que permiten mejorar y actualizar los

procesos de capacitacion, segun los requerimientos de la poblacién mundial en cuanto a aspectos
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laborales, emocionales, de carrera y a los nuevos descubrimientos en relacion al avance de la
tecnologia. Entre las tendencias de capacitacion se encuentra:

e Coaching: segun Presas (2012), es una herramienta mediante la cual se pueden lograr
metas. El coaching se caracteriza por un coach y un coachee; el coach tiene como
finalidad orientar al coachee a buscar y encontrar sus propias soluciones sin necesidad de
decir queé y como hacerlo; técnica basada en la filosofia de Socrates y Platdn, para
determinar a dénde quiere llegar y en dénde se encuentra actualmente. Segun la
Asociacién Esparfiola de Coaching es una disciplina que permite el desarrollo personal a
través del logro de objetivos, generando satisfaccion y autoconfianza.

e E-learning: Granduxe (2018) menciona que es una técnica de capacitacion que utiliza el
internet y la tecnologia para el aprendizaje; en otras palabras, es toda ensefianza y
formacion on line. El e-learning permite la optimizacién de tiempo y el acceso rapido al
aprendizaje adecuandose a las necesidades personales.

e Sombra laboral: Martinez (2016) menciona que es un tipo de induccién al puesto de
trabajo que consiste en gque el nuevo colaborador observe por un corto periodo de tiempo
a un experto que realiza las mismas funciones, con el fin que el nuevo colaborador
aprenda los valores, la filosofia y la cultura de la organizacion, asi como los procesos, las
tareas y funciones que debe realizar.

e Mentoring: Pendino (2020) menciona que es una técnica que al igual que Coaching
permite desarrollar el potencial humano y se caracteriza por un mentor y un aprendiz. La
diferencia radica en que el mentoring transmite conocimientos y soluciones precisas a

través de experiencias; es decir el mentor dice qué y como hay que hacerlo para que el
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aprendiz obtenga un aprendizaje préactico, lo que se conoce como aprender haciendo

(Pendino, 2020).

e Lectura: actualmente la lectura es un método de capacitacion utilizado en muchas
organizaciones para la ampliacion de vocabulario, acceso directo de informacion,
ortografia y redaccion de documentos y comunicacion asertiva, a través de libros,
documentos, revistas o articulos, que contengan un tema que sea de beneficio para el
desarrollo personal y profesional de los colaboradores y por ende de la organizacion
(Aro, 2014).

1.03.05.02. Metodologias para el desarrollo de las competencias

El Centro Universitario EUSA (2017) sefiala que las competencias “son el conjunto de
conocimientos, habilidades y motivaciones que ponemos al servicio de una tarea o la resolucion
de un problema, para alcanzar un resultado” (p. 9).

Hoy en dia las organizaciones estan en busca de colaboradores competentes con una
amplia formacion técnica sumando cualidades personales y sociales, por ello estas son aplicadas
en las diversas funciones que se realizan en un puesto de trabajo con el fin acelerar los procesos,
asi como presentar formas innovadoras que le permitan al individuo demostrar su potencial.
Cada persona tiene caracteristicas y capacidades concretas, las mismas que pueden crecer y
mejorar a través de la aplicacién de pautas y nuevos habitos, lo cual requiere de esfuerzoy
continuidad por parte de la persona interesada en su crecimiento profesional y personal.

El Centro Universitario EUSA (2017), sefiala que para poder desarrollar las competencias
se debe realizar una evolucion logica por estas. En primer lugar, se necesita desarrollar aquellas
competencias que se consideran nucleares: las competencias de autosugestion que permiten a la

persona gestionarse por si mismay las de motivacion siendo estas las competencias personales y
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de logro. En segundo lugar, se trabajara las competencias que tienen un enfoque mas orientado a
la relacion con los demas y la consecucion de resultados con otras personas, siendo estas las
competencias de colaboracion y de movilizacion (p. 18).

El desarrollo de competencias ademas de implicar la creacién de nuevos habitos, implica
la poder salir de lo que se conoce como “Zona de Confort”, esto quiere decir cambiar patrones de
conducta y actividades rutinarias a las cuales el individuo se encuentra acostumbrado por
habilidades y capacidades nuevas y potenciales que ayuden al crecimiento y desarrollo del
individuo; en otras palabras el salir de la zona de confort conlleva un cambio de perspectiva y
sobre la manera en que se percibe la realidad en la que se desenvuelve el individuo.

El Centro Universitario EUSA menciona que existe una metodologia, basadas en el
modelo de desarrollo de motivos sociales de McClelland, llamado el modelo de aprendizaje
experiencial de Kolb, y el modelo de cambio auto-gestionado de Boyatzis, que conlleva una serie
de pasos para poder desarrollar las competencias:

e Comprensién de la competencia: Primero se debe entender la definicion de la
competencia y sus indicadores de conducta. Identificar situaciones profesionales y
personales concretas en las que la aplicacion de la competencia seria realmente Util.
Ejemplo: ¢Qué es la iniciativa? ¢En qué situaciones es necesario actuar con iniciativa?

e Reconocimiento: Para motivar a la persona a desarrollar una competencia, hay que
convencerla de la importancia que ésta tiene en una situacion determinada para conseguir
resultados. También ayuda, comparar a una persona que la tenga desarrollada y otra que
no sea asi y la diferencia de sus logros. Ejemplo: ;Qué se consigue teniendo iniciativa?,

¢que hacen las personas con iniciativa?
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e Autoevaluacion: Identificar en qué grado se tiene desarrollada una competencia. Para ello
se puede utilizar un cuestionario, que permita contrastar la autoevaluacion de
competencias con la de los observadores externos e identificar las diferencias entre
ambas. Ejemplo: ;Como me veo en cuanto a la Iniciativa?, y los demés ;,como me ven?
¢ Tengo una percepcion y valoracion ajustada de mi mismo?

e Préctica: Poner en préactica los consejos y utilizar los recursos necesarios para desarrollar
la competencia en la que se han detectado carencias, hasta obtener los resultados
deseados. También es importante obtener feedback de los progresos conseguidos o
participar en talleres y sesiones de formacion disefiados expresamente para este tipo de
aprendizajes.

e Aplicacién: Identificar un objetivo y aplicar las pautas de comportamiento propias de la
competencia en un puesto de trabajo o en el ambito educativo o personal. Reconocer los
obstaculos y dificultades que se encuentren para seguir trabajando sobre ellos.

e Seguimiento y reforzamiento. Incluye actividades tales como: compartir el objetivo con
un supervisor o tutor con quien se establece un acuerdo para recibir feedback o asistencia
de coaching; fijar reuniones de revision del progreso alcanzado con otras personas (p.e.
comparieros) con quien compartir lo que ha funcionado y lo que no ha funcionado, y
obtener ideas adicionales, apoyo y animos para continuar; establecer pequefias
recompensas por los logros alcanzados (2017, p. 19-20).

Para el desarrollo de competencias el EUSA (2017) también propone que es importante
informarse sobre la o las competencias que se quieran desarrollar mediante talleres, conferencias,
libros o revistas; proponerse retos propios que permitan alcanzar lo esperado; practicar

situaciones o escenarios donde se utilice una determinada competencia para la hora en que se
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presente una situacion real; observar a personas que posean dicha competencia y volverse un tipo
de sombra laboral para lograr el aprendizaje; apoyarse en otras personas que pretendan mejorar
el crecimiento del individuo; escuchar abiertamente un feedback lo que permite conocer los
propios errores o areas de oportunidad y por ultimo celebrar triunfos que mejoren la motivacién
para alcanzar el objetivo propuesto en base al desarrollo de competencias.

Por consiguiente, toda metodologia debe tener un objetivo que se cumpla a través de
técnicas y herramientas que permitan el desarrollo de competencias segun las necesidades del
individuo ya que no todos poseen las mismas competencias o habilidades ya sea desarrolladas a
un nivel que refleje todo su potencial. Si bien toda metodologia implica un conocimiento teorico
sobre las mismas también requiere de una disposicion por parte del individuo que desea mejorar
sus capacidades y habilidades, ya que involucra un cambio de conductas y rutinas, asi como
perseverancia y practica logrando un aprovechamiento de estas que se reflejara en el aprendizaje,
en él logro y en el éxito en cualquier actividad que desempefie.

Una vez que el individuo ha obtenido las competencias que requiere el mercado laboral y
ha logrado una correcta insercion laboral, es indispensable que de acuerdo al aprendizaje
significativo adquirido aplique las mismas en situaciones que requieran de soluciones poco
comunes e innovadoras, ademas estas mismas permitiran un crecimiento profesional dentro de la
organizacion y una marcada carrera de desarrollo personal.

Morales (2018) también menciona que existen 4 métodos que las organizaciones pueden
utilizar para desarrollar competencias de su talento humano. Entre ellas se encuentran:

e Rotacion de puestos: permite asignar a un colaborador otro puesto de trabajo de forma

temporal con el fin de desarrollar las competencias que el puesto de trabajo requiere.
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Ademas, permite detectar las fortalezas y las areas de oportunidad de posibles
competencias para desarrollar un profesional integro y competente.

e Gestion de proyectos: el delegar un nuevo proyecto a una persona permite poner a prueba
no solo sus conocimientos sino su capacidad y habilidad para controlarlo y manejarlo
obteniendo los resultados esperados. Este método adquiere relevancia cuando el
individuo tiene la oportunidad de colaborar, participar e interactuar con profesionales de
diversas areas que forman parte de dicho proyecto. La gestion de proyectos también da
lugar a equipos multidisciplinarios que aumentan la motivacion, el interés, el
establecimiento de relaciones y el aprendizaje colaborativo

e Entrenamiento experto: es un tipo de mentoring que se da entre dos personas, donde una
tiene el rol de mentor, quien posee la experiencia y los conocimientos y otra tiene el rol
de aprendiz quien busca adquirir y aplicar los conocimientos que el mentor posee; es un
tipo de transferencia de aprendizaje.

e Plan individual de Desarrollo: permite desarrollar las capacidades de los empleados a
través de actividades como cursos, talleres, conferencias, seminarios, capacitaciones que
son elegidas por los jefes o supervisores con el fin de asegurar su desarrollo profesional.
En el entendido que el proceso de ensefianza-aprendizaje del adulto difiere del nifio la

ensefianza en el adulto aplica procedimientos, técnicas, y métodos con la intencién que el adulto
obtenga nuevos aprendizajes que promuevan el desarrollo de competencias y la aplicacion de las
mismas; en este sentido se respalda la practica de ensefianza, en instituciones que esperan
mejorar la posicion y competencias laborales del adulto participante al tener como objetivo

fundamental buscar mayor competitividad en el participante en la actividad que realiza.
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El participante encontrara la facilidad de generar, comunicar y obtener conocimientos
independientemente del entorno en donde se encuentre; en este sentido, se considera un proceso
de desarrollo integral ya que no se limita a la adquisicion de conocimientos, sino también al
crecimiento del individuo en las esferas personal, profesional y como ente social que posee la
capacidad de enfrentarse a cualquier tipo de adversidad que su entorno le presente.

La ensefianza en el adulto debe ser una guia al enfatizar la relacion entre en los
conocimientos previamente adquiridos a través del aprendizaje informal y formal; brinda
herramientas para establecer una vinculacion con el ambiente organizacional potencializando el
desarrollo de nuevas competencias, asi, el individuo se posiciona en un punto visible ante
organizaciones que promuevan el desarrollo de carrera.

Por su parte Caraballo (2006) indica que “se concibe al participante como el centro del
proceso de ensefianza y aprendizaje, es €l quien decide: qué aprende, como lo aprende y cuando
lo aprende. El participante es el tnico responsable de su proceso de aprendizaje” (p.45),

De acuerdo a la definicion de Caraballo, el adulto adopta un rol de aprendiz activo en su
propio desarrollo cognitivo capaz de construir su propio aprendizaje, de acuerdo a sus propias
necesidades, intereses y su realidad. En ese sentido, el profesional deber ser un facilitador, un
coach, un lider siendo una fuente de informacion, conocimientos y experiencias, debe aceptar
que el participante manifieste la autoevaluacion, con esa premisa deberd promover un entorno de
aceptacion, reconocimiento y participacién procurando un ambiente en el cual el participante
pueda expresar y compartir sus experiencias.

Para el aprendizaje del adulto, se debe proporcionar una orientacién eficaz para la
adquisicion de nuevos conocimientos considerando los intereses, necesidades, aspiraciones y

motivaciones que el adulto posee. También se debe considerar al adulto como primera fuente y
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soporte para su propio aprendizaje ya que es el adulto quien cuestiona y aporta al proceso en
base a sus experiencias, conocimientos y habilidades y, ademas, posee la capacidad de
desaprender para aprender, estableciendo competencias aplicables a cualquier contexto de interés
del individuo.

Los principios generales de la ensefianza en adultos son planteados por Adam (1987)
siendo los siguientes:

e Participacion: se refiere a “la accion de tomar decisiones en conjunto, tomar parte con
otros en la ejecucion de una tarea determinada”.

e Horizontalidad: se plantea el hecho de “ser, tanto el facilitador como el participante,
iguales en condiciones (caracteristicas cualitativas) al poseer ambos la adultez y la
experiencia, pero con diferencias en cuanto a los niveles de desarrollo de la conducta
observable (caracteristica cuantitativa)” (p.59).

Por otra parte, los principios especificos han sido aportados por Knowles (1975, 1978,
1980, 1984,1989, 1990)%, estos son articulados de acuerdo a las caracteristicas que diferencian al
adulto aprendiz de los alumnos nifios:

e Lanecesidad del saber: el participante necesita saber por qué necesita aprender algo antes
de emprender el aprendizaje y como podra utilizarlo en la vida real.

El participante debe tener conocimiento en tres aspectos: como va a llevar a cabo el
aprendizaje, qué es lo que va a aprender y por qué ese aprendizaje es importante. De esta

manera el facilitador debe ayudar al estudiante a ser consciente de la necesidad del saber.

L En sus primeros trabajos Knowles presenta sélo 4 principios, los numerados del 2 al 5 (1975, 1978,
1980). El principio numero 6 fue afiadido por Knowles en 1983 (3ra. Edicidon de The Adult Learner)y el
principio numero 1 en 1989 y 1990 (Knowles, Holton & Swanson, 2005).
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El auto concepto: se asume que el participante tiene un concepto de si mismo de persona
autodirigida y autdbnoma. Su autoconcepto lo lleva a guiarse por su propia voluntad. Una
vez alcanzado ese auto concepto desarrolla una necesidad psicoldgica de ser visto y
tratado por los demés como una persona capaz de poseer autodireccion.

Experiencia: el participante ha acumulado experiencias previas que le sirven como
recursos de aprendizaje, es a través de la metodologia y técnicas de aprendizaje que el
participante puede poner en juego su experiencia logrando relacionar y adaptar nuevos
aprendizajes.

Disposicion por aprender: se asume que los adultos estan preparados para aprender las
cosas que necesitan saber para ser capaces de hacer frente efectivamente a situaciones de
su vida real. Esto se traduce en que la rapidez para aprender se orienta hacia las tareas y
responsabilidades sociales en las que se encuentran en la realidad.

La orientacion al aprendizaje: los participantes buscan aprendizajes aplicables, tangibles,
obtenibles y alcanzables Caliva (2013). La orientacion al aprendizaje del adulto esta
centrada en la vida, la tarea o el problema, en la medida en que el participante perciba
que lo aprendido le ayudaréa a realizar tareas o a hacer frente a problemas cotidianos en su
vida estard motivado a dedicar tiempo y energia en su propio proceso de aprendizaje.
Motivacion: partiendo de la teoria de las necesidades de Maslow se indica que los adultos
pueden estar motivados a aprender por factores externos, como obtener un mejor empleo,
aumento de sueldo y/o ascensos, pero los motivadores mas potentes son factores internos
como el deseo de incrementar su satisfaccion profesional, autoestima, calidad de vida,

etc.
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La metodologia de ensefianza en adultos debe orientarse en principios para brindar un
sentido a la formacion del ser y hacer del adulto; en ese sentido, se concibe al adulto como el
principal gestor en su aprendizaje, debe despertar en él la necesidad del saber, es el individuo,
que desde una motivacién personal busca aumentar sus conocimientos y desarrollar
competencias para gque estas puedan ser aplicables de manera integral en la vida del mismo, a
través de técnicas y herramientas andragdgicas que le ayuden a construir valores ideales y modos
adecuados de conducta para resolver diversas situaciones problematicas que el entorno podria
plantearle, mejorando su condicion de vida.

Tal como lo menciona Adam, la capacitacion impartida por Programa Valentina pretende
propiciar la relacion del adulto con sus compafieros y sea por medio de esta, que sean
constructores y elementos activos de su propio aprendizaje y de los demas, por medio de las
aptitudes y destrezas acordes a su edad que les permite desarrollar, ademas, un analisis critico,
mediante la estimulacién del razonamiento, discusiones y soluciones constructivas, esto surgira
en la medida que el instructor garantice un ambiente formativo de confianza, siendo este, un
sujeto accesible, capaz de compartir y generar un canal de comunicacion en ambas vias para

poder hacer del aprendizaje una relacion constante con resultados exitosos.

1.03.06. Técnicas de ensefianza

Segun el Manual de Capacitacion para facilitadores, del Instituto Interamericano de
Cooperacion para la agricultura (2009) las técnicas de enseflanza en adultos “son un conjunto de
actividades que de manera armoénica se disponen para que los aprendientes vivan una experiencia
que permita el andlisis y la reflexion sobre el tema tratado” (p.20).

De acuerdo a lo anterior, las técnicas representan un medio para un fin determinado,

definen como realizar una actividad formativa con precisién en los adultos ya que el adulto debe
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participar activamente en el proceso de formacion; las técnicas han sido creadas para facilitar la
obtencion de conocimientos en el proceso de aprendizaje, desarrollando, a su vez un analisis
critico acerca de la informacion recibida.

Por lo anterior, es de importancia que el capacitador o facilitador esté familiarizado con
las diversas técnicas, de esta forma Knowles (1908) selecciona y clasifica las técnicas de
enseflanza-aprendizaje para la educacién en adultos de la siguiente manera:

e Técnicas expositivas: conferencia, debate, didlogo, entrevista, simposio, panel, entrevista
en grupo, demostracion, coloquio, instruccién programada, médulos multimedia,
peliculas, diapositivas, dramatizacion, grabaciones, radio, exposicion, viajes, lectura.

e Técnicas de participacion de la audiencia (grandes reuniones): periodo de preguntas y
respuestas, foro, equipos de escucha, grupos de debate, role playing, de la audiencia,
panel aplicado.

e Técnicas de discusién: Discusion guiada, discusion basada en el libro, discusion basada
en el grupo, discusién de resolucion de problemas, discusion de caso, discusion socratica.

e Técnicas de simulacion: Role playing, proceso de incidente critico, método de casos,
ejercicios de bandeja, juegos, laberinto, casos participativos.

e T-Group: feedback, role playing, problema-solucion (p.67).

Es recomendable utilizar las técnicas adecuadas de acuerdo al objetivo de aprendizaje
(conocimiento, comprension, habilidades, etc.), el conocimiento previo del tema, nimero de
participantes y el estilo de aprendizaje. Por ello, Knowles (1980) plantea la reclasificacion de las

técnicas anteriormente mencionadas de acuerdo al tipo de objetivo:
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Cuando la meta es generar conocimiento en los participantes se utilizan las siguientes
técnicas: conferencia, television, debate, dialogo, entrevista, simposio, panel, entrevista
de grupo, coloquio, pelicula, diapositivas, grabaciones, discusion basada en libro, lectura.
Cuando la meta es desarrollar y/o mejorar la comprension en los participantes se utilizan
las siguientes técnicas: participacion de la audiencia, demostracion, pelicula,
dramatizacion, discusién socratica, discusion para resolucion de problemas, discusion de
caso, proceso de incidente critico, método de caso, juegos.

Cuando la meta es desarrollar alguna habilidad especifica en los participantes se utilizan
las siguientes técnicas: Role playing, ejercicios de bandeja, juegos, laberinto de accion,
casos participativos, T-Group, ejercicios no verbales, practicas, repeticion, coaching.
Cuando la meta es modificar actitudes en los participantes se utilizan las siguientes
técnicas: Discusion de intercambio de experiencia, discusion centrada en el grupo, role
playing, proceso de incidente critico, método de caso, juegos, casos participativos, T-
Group, ejercicios no verbales.

Cuando la meta es construccién valores en los participantes se utilizan las siguientes
técnicas: Televisidn, conferencia, debate, dialogo, simposio, coloquio, pelicula,
dramatizacion, discusion guiada, discusion de intercambio de experiencias, role playing,
proceso de incidentes criticos, juegos, T-Group.

Cuando la meta es que los participantes descubran cuales son sus intereses se utilizan las
siguientes técnicas Intereses: Television, demostracion, pelicula, diapositivas,
dramatizacion, discusion de intercambio de experiencias, exposiciones, viajes, ejercicios

no verbales (pp.70-72).
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De esta forma, se determina que el modelo de ensefianza debe estar fundamentado por
técnicas que proporcionen herramientas Utiles y validas para la ejecucion de la actividad
formativa, facilitando al participante la adquisicion y comprension de conocimientos y
habilidades, ademas de, evidenciar las necesidades de la poblacion mediante la observacion y
participacion activa del participante, descubriendo las fortalezas y areas de oportunidad del
mismo. Esto, a su vez, determinara el rumbo que la actividad formativa debe tomar para la
aplicacion efectiva de las técnicas pertinentes buscando siempre el cumplimiento de los objetivos
esperados, ademas de, buscar un cambio significativo en la vida profesional y personal del

participante.

1.03.07. Competencias

Debido a la situacién de trabajo actual y los grandes estandares que las organizaciones
estan buscando, los jovenes se encuentran vulnerables frente al mercado laboral, pues muchos
carecen de competencias clave para desempefiar un puesto de trabajo y adaptarse a los cambios,
por lo cual se ven obligados a participar a los programas de capacitacion que eleven su potencial.

Para entender un poco mejor la importancia de las competencias es importante definir el
concepto de “Competencia” y entender el marco de su estructura y tipologia:

Martha Alles (2010) define las competencias como “las caracteristicas de personalidad,
devenidas en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo”
(p.18).

Lo anterior permite entender que se debe tener especial cuidado ya que cada puesto de
trabajo requiere de competencias especificas o de una misma competencia en diferentes puestos

de trabajo. Ademas, los puestos de trabajo al tener diferentes funciones requieren de habilidades



54

en los colaboradores que les permitan desenvolverse dentro del mismo de manera eficiente y
productiva, logrando cumplir con las metas del puesto.

Blanco (2007) establece que las competencias laborales son el conjunto de
comportamientos que se relacionan con un buen desempefio laboral, y que deben incluirse de
forma estratégica para alcanzar cualquier tipo de objetivo propuesto (p.105).

Es importante mencionar que las competencias son cuantificables y observables y esto
permite evaluarlas, corregirlas y reforzarlas cuando no estén dando los resultados esperados.

Pum (2018) menciona que una competencia tiene diversos elementos que conforman su
estructura:

e Querer ser: se refiere a todas las actitudes, conductas y comportamientos que conforman
parte de la personalidad de las personas en el entorno laboral o del dia a dia. Las
conductas y comportamiento son casi imposibles de desarrollar debido a que son innatas
y forman parte de la esencia de una persona.

e El saber: se refiere a todos los conocimientos que una persona pone en practica para el
desarrollo de su trabajo y que son adquiridos por medio de capacitaciones, cursos,
educacion o propiamente de la experiencia.

e El saber hacer: se refiere a todas las habilidades, aptitudes y destrezas que necesita una
persona para desarrollar su trabajo de manera eficiente, logrando la optimizacion de
tiempo.

Por lo tanto, las competencias deben verse desde una manera holistica ya que incluye los
elementos claves que forman parte de una organizacién como lo son la personalidad de la
empresa, el personal activo y el desarrollo del mismo. Es decir, las competencias deben estar

alineadas a la cultura empresarial, que permite una vision general de las habilidades que la
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organizacion necesita, al conocimiento del talento humano, es decir lo que la persona sabe y
puede aplicar dentro de la organizacion y a la capacitacion para el desarrollo o refuerzo de
habilidades que se adecuen al giro del negocio y a sus objetivos.

Alles (2010) determina que las competencias se definen en funcion de la mision, vision,
estrategias y valores de la organizacion, por lo cual establece la siguiente clasificacion de
competencias:

e Competencias cardinales: estan basadas en la filosofia, mision y vision de la
organizacion, asi como también los valores que rodean los métodos estratégicos de una
organizacion para establecer KPI'S o brechas. Son las competencias que todo
colaborador que pertenezca a la organizacién, empresa o institucién debe tener.

e Competencias especificas gerenciales: son las competencias necesarias para grupos
especificos de la organizacion, especialmente jefes.

e Competencias especificas por area: son competencias necesarias de igual forma para
grupos especificos con la diferencia que van dirigidas a determinados departamentos o
areas que conforman la organizacion; por ejemplo, el departamento de mercadeo o
contabilidad.

Por otro lado, Spencer y Spencer (1993) proponen su Modelo del Iceberg, donde
mencionan que existen competencias tangibles e intangibles. Las competencias tangibles al igual
que un Iceberg, son todas aquellas que estan encima del mar y se pueden ver y observar en una
persona, sin embargo, las competencias intangibles son las que se encuentran debajo del mar y

no se pueden determinar con facilidad.
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Las competencias tangibles e intangibles también se pueden traducir en lo que hoy en dia
se conocen como competencias duras y competencias blandas y que todo joven debe tener o
aprender a desarrollar:

e Competencias duras (Hard Skills): son todas las habilidades académicas y técnicas, es
decir todos los conocimientos adquiridos por medio de la educacion, capacitacion o
trabajo. Son habilidades que permiten un valor afiadido al estudio que ya se tiene y al
mismo tiempo la diferenciacion con las deméas personas al momento de optar por un
empleo o que se necesitan para desempefiar determinadas tareas.

Las competencias duras deben tener la habilidad de demostrarse en las funciones que se
realizan y estar siempre alineadas a las tendencias de la actualidad, ya que para cada proceso se
desarrollan nuevas formas y técnicas que permiten ejecutarlos con mayor facilidad y rapidez
permitiendo alcanzar los resultados que necesita la empresa. Algunos ejemplos de habilidades
duras que mas se requieren en las empresas son: manejo de informética, técnicas de escritura
persuasiva, lenguajes de programacién, manejo de Big Data, herramientas digitales, Google
Analytics, manejo de software, idiomas extranjeros, asi como cualquier otro curso o diplomado
certificado acorde a las tareas a realizar.

e Competencias blandas (Soft Skills): son una combinacion de habilidades sociales,
emocionales, de personalidad en relacion a actitudes y comportamientos que permiten a
una persona relacionarse con los deméas de manera efectiva y moverse dentro de su
entorno laboral de forma saludable. Son habitos que se pueden desarrollar y que permiten
reaccionar de forma adecuada en comparacion con los demas. Algunos ejemplos de
dichas habilidades son: trabajo en equipo, comunicacion asertiva, toma de decisiones,

pensamiento critico, tolerancia, persuasion, adaptabilidad, etc.
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Segun la Oficina Internacional del Trabajo para mejorar la oportunidad del acceso a un
empleo de los jovenes, estos deben poseer competencias clave de empleabilidad; estas son todas
aquellas que se construyen sobre las competencias duras o técnicas ya desarrolladas y que son
esenciales para el aprendizaje permanente. Estas competencias le permiten al joven conservar y
progresar en su trabajo, cambiarse de trabajo y adaptarse al mundo tecnologico junto a la
globalizacién y se divide en cuatro categorias:

e Aprender a aprender: permite a los jovenes fijar, planificar y alcanzar sus propias metas
de aprendizaje y lograr aprender en forma independiente y autonoma. Ejemplo de ello es
estar dispuesto a aprender, trabajar de forma segura, usar técnicas de aprendizaje,
perseguir el aprendizaje independiente, asumir responsabilidad del aprendizaje propio,
pensar en forma abstracta, organizar, procesar y retener informacion, realizar
indagaciones sistematicas, utilizar el tiempo de forma eficaz y eficiente, elegir la mejor
forma de abordar las tareas, ser adaptable y comenzar, dar continuidad y finalizar las
tareas.

e Lacomunicacioén: incluye las habilidades de comprender lo que dicen otras personas y de
hacer entender ideas con claridad y eficacia. Entre ellas estan leer de manera competente,
leer, comprender y utilizar diagramas, gréaficas o tablas, comprender el idioma que se
maneja en la empresa, saber escribir para satisfacer necesidades de la empresa, escuchar
y comunicarse de manera eficaz, saber escuchar para comprender y aprender, usar
conocimientos aritméticos y saber expresar las ideas propias.

e El trabajo en equipo: abarca las habilidades necesarias para funcionar de forma correcta y
eficiente en un equipo; entre ellas, las que se vinculan a la cooperacion y el liderazgo. Por

ejemplo: conducirse de forma adecuada en el trabajo, trabajar en equipos 0 grupos,
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interactuar con compafieros de trabajo, respetar las opiniones de los demas integrantes del

grupo, trabajar segun las pautas culturales del grupo, comprender y contribuir a las metas

de la organizacion, planificar y tomar decisiones, asumir la responsabilidad por las
acciones, formar alianzas, valorar los aportes de los demas, aceptar retroalimentacion,
resolver conflictos, ofrecer orientacidn, liderar con eficacia, y movilizar grupos.

e Laresolucion de problemas abarca las competencias analiticas que se necesitan para
evaluar informacion o situaciones y decidir acerca de las formas mas adecuadas de
enfrentar los problemas. Por ejemplo: pensar en forma creativa, resolver problemas de
manera independiente, comprobar que los supuestos sean veridicos, identificar
problemas, tener en cuenta el contexto de los datos, identificar y sugerir ideas nuevas
para cumplir con el trabajo, recolectar, analizar y organizar la informacion, planificar y
gestionar el tiempo, el dinero y otros recursos (OIT, 2013, p.3).

El informe de Addeco (2016) determina que las competencias que un trabajador debe
tener para el 2020 son: “el trabajo en equipo, el trabajo de forma remota, habilidades de gestion
de cambio, curiosidad, innovacion, orientacion hacia la calidad y capacidad de comunicacion”
(p.4).

La importancia de las competencias de empleabilidad radica principalmente en la
globalizacion al ser esta una serie de cambios econdémicos y culturales que impide a los jovenes
la insercion laboral si estos no se actualizan continuamente, por lo cual a través de capacitaciones
deben adquirir un enfoque sistematico para abordar los desafios inevitables que deberan
enfrentar en sus estudios, en el trabajo y en la vida diaria.

Los cambios de la globalizacion se deben mayormente a los grandes avances tecnologicos

que han surgido durante los afios; la sociedad en la que actualmente se vive se caracteriza por
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estar inmersa en las nuevas tecnologias de informacion y comunicacion que se van desarrollando
y van quedando plasmadas en la vida de los seres humanos y del internet, que funciona como
fuente principal para la busqueda de informacion. Por ello a las competencias blandas y duras se
les debe sumar todas aquellas competencias digitales y tecnoldgicas.

Uno de los més grandes desafios para los jovenes de esta nueva era es la adquisicion de
dichas habilidades y herramientas que permita saber utilizar la tecnologia y enfrentarse a los
constantes cambios de esta. Ademas, quien adquiere hoy en dia las grandes habilidades
tecnoldgicas posee una gran ventaja sobre el resto. Los jovenes hoy en dia han adoptado la
tecnologia como algo natural para relacionarse con sus amigos, familiares y con el resto del
mundo, lo cual hace que hasta el momento la tecnologia sea una necesidad y tanto empresas
como hogares aspiren al acceso a internet.

CEPAL (2016) menciona que el impacto econdémico de las tecnologias digitales, en
particular el Internet, ha sido objeto de estudios que evidencian su contribucién positiva al
crecimiento de la productividad y el empleo. En las economias avanzadas, la contribucion de
Internet mediante sus efectos en la inversién privada y el gasto pablico es mas significativa
debido a una mayor adopcion tecnologica por las empresas y los gobiernos (p.19).

Por ende, las competencias digitales y tecnoldgicas son necesarias para una rapida
insercion laboral, esto se ve reflejado en el uso de redes sociales y aplicaciones, ya que hoy en
dia es una habilidad necesaria en la mayoria de las organizaciones. Aplicaciones como
Facebook, WhatsApp, Instagram, Twitter, Spotify, Skype o Zoom han revolucionado el mundo
del entretenimiento, la aceleracion de procesos y la recepcion y transmision de mensajes. Debido
a la gran demanda de estas aplicaciones CEPAL (2018) prevé que se aumentara a un 60% o

mas el uso de teléfonos inteligentes para este afio, asi mismo estima que en un segundo, en
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Internet se descargan mas de 1,700 aplicaciones y en el mismo segundo se realizan mas de
44,000 busquedas en Google y mas de 1,700 llamadas por Skype, se envian mas de 2 millones de
correos electronicos, mas de 300,000 mensajes por protocolo IP a traves de WhatsApp y mas de
8,500 tuits, se efectian més de 1,800 publicaciones en Tumblr y 50,000 en Facebook, se suben
mas de 1,900 fotos y se ven mas de 98,000 videos en YouTube y 655 horas de video en Netflix.

La tecnologia se encuentra en todos los ambitos de la vida del ser humano y dichas
competencias dentro del entorno laboral no es la excepcion. Una persona pasa la mayor parte del
tiempo en el trabajo, por esto mismo su entorno laboral le debe proporcionar herramientas
digitales que le generen efectos positivos en su calidad de vida, al facilitar el trabajo cotidiano.
Hoy en dia dentro del entorno laboral, ya no es suficiente con el saber manejar el equipo basico
de oficina (impresora, scanner, computadora, fotocopiadora) ya que existen aplicaciones que
permiten realizar tareas o actividades mucho mas rapidas, sin salir de casa. transportarse o salir
al exterior, por ejemplo, aplicaciones como Airbnb, Kayak, Trivago, que permiten reservar
hoteles, vuelos, casas o lugares para viajes laborales; eBay o Amazon que permiten las compras
en linea; Uber que ayuda al transporte mas seguro o las bancas en linea que hoy en dia permiten
transacciones y pagos de servicios desde casa.

La tecnologia se mueve gracias al Internet de las Cosas (1oT) y a los Sistemas Ciber
fisicos (CPS); el primero es un término acufiado por primera vez en 1999 por Kevin Ashton
cuando se encontraba en el MIT (Massachusetts Institute of Technology) y hace referencia a la
red de comunicacion que permite conectar cosas que tienen capacidad de identificacion,
sensorizacion y procesado, con identidad virtual propia y capacidad potencial para integrarse e
interactuar de manera independiente en la red con cualquier otro elemento, ya sea un objeto real

0 un humano (Grupogaratu, 2017, p.1) . Este concepto da lugar a lo que se denomina Internet
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Industrial de las Cosas (I110T), el cual permite crear conexiones entre personas, objetos y
maquinas.

Por otro lado, el termino de Sistemas Ciber Fisicos fue acufiado por la fundacién
americana NSF (National Science Foundation), que se refiere a “los componentes u objetos
fisicos que se encuentran de forma habitual en el entorno de trabajo, de capacidades de
computacion y de comunicacion para convertirlos en objetos inteligentes, logrando ecosistemas
autobnomos” (Grupogaratu, 2017, p.1). Los Sistemas Ciber fisicos tienen la capacidad de
aprender interacciones que les permitan relacionarse con el mundo real, creando lo que muchas
organizaciones hoy en dia manejan como entornos inteligentes.

Las principales areas de aplicacion de los CPS en el entorno laboral son: software,
servicios, la nube y la Big Data.

En esta revolucion industrial 4.0 los CPS son la evolucion de las Tecnologias de
Informacion y Comunicacion (TICS) y han permitido la automatizacién de procesos en el mundo
del trabajo a través de la inteligencia artificial y la robética.

Una de las mas grandes tendencias digitales laborales hasta el momento que marca una
cuarta revolucion industrial es lo que se conoce como inteligencia artificial (1A). J. MacCarth
quien acufio el término por primera vez en 1956, define que la inteligencia artificial es poder
crear maquinas que puedan interactuar o asemejarse al comportamiento y las conductas del ser
humano.

Stuart Russell y Peter Norving (2009) establecieron 4 tipos de inteligencia artificial:

e La inteligencia que permite aprender, resolver problemas y tomar decisiones como los

humanos.

e Lainteligencia que permite realizar actividades como un ser humano real.
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e La Inteligencia racional, aquella que permite que los sistemas robéticos o las maquinas
puedan pensar de forma racional.

e La inteligencia que permite comportarse de manera racional ante una situacion, imitando
la conducta humana
La Inteligencia Artificial es utilizada principalmente para sustituir funciones laborales

rutinarias, tediosas, peligrosas y arduas logrando una mejor gestion de los procesos, incluso
permite fomentar nuevas culturas, la comunicacién con otras personas sin la necesidad de saber
todos los idiomas. Los principales puestos de trabajo que el entorno laboral demanda son los
analistas de datos y cientificos, desarrolladores de drones, programadores de software y
aplicaciones, especialistas en comercio.

El desarrollo de la 1A requiere de una inversion en el capital humano para que las
personas dia a dia puedan adaptarse a trabajar con maquinas y robots inteligentes, a través de
“crear estrategias segmentadas, segun los tipos de tareas y perfiles, para luego reentrenar y
desarrollar habilidades indispensables para los nuevos entornos de trabajo.

Dentro de la Inteligencia Artificial y la Tecnologia existen tendencias que actualmente
son utilizadas en el entorno laboral y como método de empleabilidad, por ejemplo:

e Robots y asistentes virtuales: los asistentes virtuales o Chatbot (robots de charla)
permiten programar reuniones, citas o tareas, recomendar y resolver ciertas actividades
en el entorno laboral a través de la realizacion de preguntas y simulacion de
conversaciones; ejemplo de ello son los asistentes como Siri y Alexa o las aplicaciones de
Waze y Google Maps. Por otro lado, los robots de la Inteligencia Artificial hoy en dia
permiten realizar maltiples tareas o funciones en menos tiempo posible o comportarse y

responder a semejanza de un ser humano.
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e TIC’s basicas y aplicaciones: abarcan el conjunto de herramientas como el correo

electronico, presentaciones con diapositivas, manejo de datos, fotografia digital, la
utilizacion de paquetes de Office, entre otros; con el fin de acelerar procesos y mejorar la
calidad de comunicacidn, organizacion y planificacion entre comparieros de trabajo o en
relacion a tareas personales.

Redes Sociales: las organizaciones hoy en dia utilizan las redes sociales para darse a
conocer ante el mundo a través de su marca y la calidad de los servicios que prestan; las
mas utilizadas para ello hoy en dia son Facebook, Instagram, Twitter y LinkedIn, ademés
estas funcionan como medios digitales de comercio ya que los fendmenos de venta y
compra se estan llevando por estos medios. LinkedIn actualmente es la plataforma mas
utilizada en procesos de reclutamiento y seleccion, ofertas de trabajo y perfiles
profesionales.

“En los ultimos afios surgieron miles de influencers en todo el mundo quienes usan
plataformas digitales como YouTube o Instagram para compartir videos y fotos. La
cantidad de seguidores/es y visitas puede ser una fuente de ingresos por publicidades. Sin
embargo, las redes sociales no se limitan a las personas que aprovechan sus ventajas, sino
gue constituyen una nueva forma de comunicacién para empresas y entes publicos, lo que
crea especificas nuevas profesiones entre expertos de comunicacién publica,
psicologas/os y analistas”. (Cevasco, Corvalan & Le Fevre, 2019, p. 36).

Networking: Adam Chobits (2015) presidente y fundador de The National Network
Companies define el networking como intercambio de informacién entre un individuo y
otro o un grupo con el proposito de hacer negocios, adquirir conocimiento sobre alguna

especialidad, buscar empleo, compartir informacién y solucionar problemas. Es una
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modalidad laboral que implica trabajar en linea; dentro de esta tendencia se encuentra el

teletrabajo o el home office y el freelance, asi como la administracion del propio tiempo,

a generacion de clientes y contactos para el propio negocio, generar sinergias, conocer

profesionales del mismo d&mbito laboral y la creacion de visibilidad y confianza hacia la

propia marca.

e Tedx Talks, e-reading y webinar: proceso de ensefianza-aprendizaje a través de libros o
textos digitales, conferencias, talleres o seminarios por medio de plataformas y
conversaciones o ponencias en linea.

e Realidad Virtual y Aumentada: la realidad virtual es una simulacién generada por la
computadora que sustituye el entorno real de una persona para interaccionar en un
entorno totalmente ficticio, sin embargo, la realidad aumentada mejora el mundo real con
sistemas o0 paneles virtuales, es decir interacciona con el mundo real de la persona.

En el mundo laboral estas tendencias son utilizadas para determinar como reaccionaria
una persona ante un problema o situacién por ejemplo el hablar en publico y a la vez permite
entrenar y capacitar a las personas para estas situaciones o para las posibles funciones en su
puesto de trabajo. Hoy en dia también son utilizadas para la arquitectura y mecénica virtual y
creacion de programas.

e Laimpresion 3D: segun la OIT (2018) es otra de las nuevas tecnologias donde un objeto
tridimensional es creado por la superposicion de capas sucesivas de su material
constitutivo. Mediante ella es posible confeccionar un producto a medida, sin necesidad
de utilizar moldes y a un costo cada vez menor. Algunos ejemplos son las empresas

automotrices, la biotecnologia y la medicina.
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e E Commerce: el ecommerce es un modelo de negocio que implica la venta de productos
0 servicios en linea, sin necesidad de metodologias presenciales. Ejemplo de dicha
tendencia es la empresa Apple y Amazon.

e E business: es todo negocio que se lleva a cabo de forma on line y que tiene como
herramientas el bussines to bussines que son negocios entre dos 0 mas empresas y el
business to customer que implica los negocios que se dan entre una empresay un
proveedor/consumidor.

Gracias a la tecnologia y a sus nuevos procesos hoy la juventud juega un papel
importante al mezclar esta con la creatividad, ademas tiene la oportunidad de desarrollar nuevos
negocios y mejorar su empleabilidad. EI Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
(2018) muestra 5 ejemplos de como la tecnologia ha impactado en la formacion de los jovenes.
El primero corresponde al Recycle Smart Way, desarrollado por un joven de 23 afios; es un
proyecto que permite la reduccion de la contaminacion, a través de una plataforma web y movil;
el segundo corresponde a una joven de 19 afios que desarrollé una plataforma en linea llamada
EntraCrush, donde se retnen y se conocen jévenes emprendedores que intercambian ideas para
la implementacion de nuevos negocios e imparten cursos virtuales de aprendizaje.

El tercer ejemplo es la creacion la de la aplicacion en contra de la violencia llamada “No
me Callo” que permite identificar los espacios de alta vulnerabilidad para las mujeres y nifias; el
cuarto ejemplo corresponde a la creacion de Badia, un robot que promueve la participacion
ciudadana, respondiendo a cualquier duda sobre temas locales. Fue desarrollado por un
arquitecto y un profesor de 25 afios; y el quinto ejemplo corresponde a la protesis ortopedica
producida con tecnologia 3D, dirigida a la reinsercion laboral de jovenes que han sufrido o

sufren alguna discapacidad.
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Dentro del entorno laboral lleno de tecnologia son los jovenes los que van a empezar a
incorporarse, especialmente aquellas generaciones como los millennial y centennials que son
nativos digitales y es aqui donde se remarca la importancia que las empresas deben invertir para
capacitar a los jovenes en las nuevas habilidades tecnologicas. La acumulacion de habilidades
tecnoldgicas es mas importante en los jovenes que en los adultos para mejorar su coeficiente
digital.

Daniel Parente (2016) menciona que en la cuarta revolucion industrial el 65% de los
jévenes trabajaran en empleos que ain no tienen vigencia ya que los empleos actuales
desapareceran para poder transformarlos en otros que necesiten un nivel mas alto de
conocimiento (p.33).

1.03.08. Desarrollo de competencias
1.03.08.01. Técnicas y herramientas para el desarrollo de competencias

Gracias a los actuales esquemas educativos que se estan transformando por medio de la
tecnologia, los jovenes ahora estan aprendiendo de diferente forma; una forma que ya no
requiere de la participacion presencial y mucho menos de una educacion tradicional en un aula
sino de la adquisicion de un aprendizaje digital. Esto lleva a que los procesos de ensefianza-
aprendizaje rompan paradigmas y se abran a nuevas posibilidades donde los jovenes construyen
su propio aprendizaje y los docentes/coaches o conferencistas creen estrategias de ensefianza
para acordes a la era digital. Nada define mejor al ser humano que su aspiracion a progresar a
traves de la educacion tecnologica.

En la autoformacion se utilizan las siguientes herramientas basadas en las Tecnologias de
Informacion y Comunicacion (TIC’s) para el autoaprendizaje a las que todo joven puede

acceder:
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Las TAC: se refieren a las Tecnologias para el Aprendizaje y el Conocimiento que
orientan a las TIC’s a un ambito de ensefianza y aprendizaje que incluye la
formacion y la docencia. Por ejemplo: Google Drive, Edmodo, Google Apps,
Zoho, Voxopop, Padlet, Dropbox, WeTransfer, Jumpshare, Google Calendar,
Meet, Plataformas virtuales, moodle, Educaplay, Duolingo, entre otros.

Las TEP: se refiere a las Tecnologias del Empoderamiento y la Participacion y
son comunidades en linea que permiten abordar temas de interés o experiencias

con comparieros del aula. Ejemplo de ellas son las redes sociales.

La oferta principal se ha centrado en la educacion con accesos a plataformas digitales,

incluso de forma gratuita mediante cursos a distancia con herramientas multimedia. TELOS

menciona que existen dos términos que estan revolucionando en la era de la educacién digital,

estos son:

e EdTech: conocido en inglés como Education Technology y traducido como la

educacion Tecnologica. Es el término con el que se designan todas las soluciones
que han aparecido en los ultimos afios relacionados con la educacion y la
formacion continua, tanto en aspectos relacionados con el aprendizaje como todo
lo que rodea a este sector: las ofertas de trabajo para estudiantes, la basqueda de
alojamiento, la orientacién a los estudios, las herramientas de participacion en el
aula de formacidn continua o el software para gestion del centro de formacion.
LearTech: conocido como el Learning Technology, traducido a tecnologia del
aprendizaje. Este término abarca el aprendizaje adaptativo, las plataformas de

aprendizaje en linea u otras con componente tecnoldgico bien arraigado, que
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permiten aprender y aspiran sobre todo a ayudar a aprender mejor (Fundacion
Telefonica, 2019)

Es importante crear un ambiente multi tecnoldgico con recurso humano y recurso digital
competente que utilice un lenguaje “Techie” basado en alfabetizacion digital para las
transformaciones de la inteligencia aumentada y el aprendizaje automatico con programas
informaticos que permitan acceder a datos y utilizarlos para que las maquinas y robots aprendan
por si mismos la funciones y tareas de algin puesto de trabajo o cualquier otro que se desarrolle
en la organizacion.

Puentedura (2019), menciona que las tecnologias del aprendizaje son utilizadas a través
del modelo SAMR:

Sustitucion: la tecnologia funciona como la sustitucion de varias herramientas
tradicionales de aprendizaje; por ejemplo, ahora los jovenes pueden recurrir a lecturas digitales
sin la necesidad de un libro fisico.

Aumento: al funcionar como sustituto en los procesos actuales aumenta la calidad y
velocidad de los mismos; por ejemplo, los cursos en linea que brindan informacion en menos
tiempo de lo que dura usualmente un semestre en la universidad.

Modificacion: la tecnologia permite innovar o redefinir un proceso de aprendizaje; por
ejemplo, las clases que son especialmente de contenido tedrico pueden llevarse a cabo a través de
plataformas en linea como Zoom, Skype, Moodle 0 Google Hangouts.

Redefinicion: la tecnologia permite crear tareas que afios atras no existian; ejemplo de

ello la arquitectura digital.
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La tecnologia para el autoaprendizaje se ha convertido en un uso del dia a dia y ha creado

una notable inclinacion por tendencias que cada vez mas se difunden y aumentan su uso por los

jovenes. Ejemplo de dichas tendencias son:

Lego WeDo: Es una tendencia del aprendizaje de herramientas por medio de la
robdtica educativa que permite que el joven aplique su imaginacion, creatividad,
analisis y pensamiento critico en la construccion de méquinas y robots para el
futuro a través de legos. Lego WeDo permite la construccion de numerosas
competencias como la resolucién de conflictos, I6gica, la comunicacion
linglistica, matematicas, competencias para emprender a aprender y relacionar el
mundo fisico, virtual y social.

Moocs: son cursos 0 conversaciones abiertas para una gran cantidad de personas
de forma accesible y gratuita. Ejemplo de ello son Coursera que esta
revolucionando el mundo a través de los cursos en linea de diversas materias que
ofrece de forma gratuita, Spotify a través del acceso a podcasts con informacion
relevante, Youtube para investigar informacion de forma visual y Google
Activate, sin embargo, esta Gltima contiene algunos cursos que manejan un costo.
Otras aplicaciones a las que se puede acceder son Duolingo o Wlingua para el
aprendizaje de idiomas y Socratic que sustituye al tutor o docente convencional.
Realidad Virtual: nuevamente la realidad virtual para el aprendizaje es
indispensable ya que permite a los jovenes la exploracion e interaccion con otros
mundos en relacion a alguna materia o asignacion dada, sustituyendo las
fotografias de los libros; en otras palabras, llevar a la realidad las fotografias de

los libros que permitan una relacion entre alumno, docente y el mundo de los
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libros y folletos de forma totalmente préactica, logrando un aprendizaje ain mas
ameno y entretenido.

e Mobile Learning: ambas metodologias se refieren a las capacitaciones en linea
con la diferencia que la primera Unicamente puede realizarse y recibirse por medio
de dispositivos moviles y la segunda puede realizarse y recibirse en cualquier
dispositivo. Dentro del M-Learning se pueden mencionar las siguientes
aplicaciones: Ted, Primer, y edX y dentro del E-learning para el desarrollo del
autoaprendizaje existe una plataforma, creada por Carlos Slim fundador de la
empresa telefonica Claro, para la formacion y capacitacion para el empleo
llamada “Capacitate” que incluyen cursos y diplomados en linea de forma gratuita
en diversas areas que el mercado laboral hoy en dia requiere. Aplicaciones como
Udemy y CourseGuru también entran en dicha modalidad.

Los jovenes entonces tienen acceso a la creacion de su propio aprendizaje y aumento de
conocimientos, ademas poseen gran variedad de herramientas y aplicaciones que mejor se
adecuen a su estilo de aprendizaje y la flexibilidad que estas poseen, les permite adaptarse a
cualquier entorno para su desarrollo educativo.
1.03.08.02. Desarrollo de competencias en la educacion formal

La educacion formal es aquella que comprende toda la educacion primaria, secundaria y
superior implementada a las personas desde muy temprana edad. Es aquella que proporciona las
bases para hacer frente a las diferentes adversidades de la vida adulta, incluyendo la vida laboral.
Una adecuada educacion formal proporciona a los estudiantes las herramientas, habilidades y

competencias para desenvolverse de forma profesional y personal.
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El desarrollo de competencias requiere de contextos dinamicos que permitan a los
estudiantes construir su propio aprendizaje, a través de metodologias que permitan aprender
haciendo, solucionando problemas o logrando un objetivo determinado. Esto quiere decir que la
ensefianza basada Unicamente en lo que el maestro refiere suele ser insuficiente para que el
estudiante adquiera un aprendizaje junto con competencias significativas.

Segun la guia para desarrollar competencias y dinamizar el aprendizaje, el desarrollo de
competencias en los estudiantes “debe cumplir con tres elementos: el escenario de aprendizaje, el
tiempo y la metodologia. Respecto a la primera variable se esta dotando a las instituciones
educativas de aulas funcionales, implementadas con recursos relacionados con la naturaleza de
cada area curricular, para que los estudiantes tengan acceso a ellos en forma oportuna y segun los
requerimientos del aprendizaje. De esta manera, los estudiantes no permanecen en una sola aula,
sino que se trasladan por ellas en funcién de las competencias que se desean desarrollar.

Respecto al tiempo, la jornada escolar se ha ampliado de 35 a 45 horas pedagdgicas
semanales, lo cual permitira contar con lapsos méas prolongados para desarrollar las
competencias previstas. Sobre las metodologias, se proporciona a los docentes un conjunto de
unidades didacticas y sesiones de aprendizajes desarrolladas en las que se incluye metodologias
que, sin ser absolutamente nuevas, permiten de manera mas pertinente el desarrollo de las
competencias.” (s.f., 3).

Diaz Barriga (2006) sostiene que el mayor reto que asume la perspectiva de la ensefianza
situada es cambiar la dindmica prevaleciente en la cotidianidad del aula y lograr una verdadera
educacion para la vida, comprometida con el pleno desarrollo de la persona y con su formacion
en un sentido amplio. Esto significa que debe existir un vinculo ineludible entre la escuela y la

vida.
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Para el desarrollo de competencias en la educacion formal es importante utilizar
metodologias que permitan a los estudiantes proporcionar situaciones parecidas a la realidad, con
el fin de que los estudiantes puedan analizar y proponer soluciones o alternativas para la
resolucion de dichos problemas o conflictos.

La Guia para desarrollar competencias y dinamizar el aprendizaje del MDEDP (s.f.)
propone las siguientes metodologias:

e Aprendizaje basado en el servicio: Diaz Barriaga lo define como “un enfoque pedagogico
y andragdgico en el que los estudiantes aprenden y se desarrollan por medio de su
participacidn activa en experiencias de servicio organizadas con cuidado y directamente
vinculadas a las necesidades de una comunidad” (2006, p. 20). Con este método los
estudiantes pueden desarrollar las competencias previstas en el curriculo previamente
organizado y sobre todo atender situaciones reales que les permitan crear conciencia
sobre el aprendizaje de vida.

e Aprendizaje basado en problemas (ABP): es una metodologia que parte de un problema
para generar determinados aprendizajes en los estudiantes, mediante procesos de
investigacion y analisis. Con esta metodologia, el estudiante asume un rol protagonico,
pues él mismo es quien identifica lo que necesita aprender para solucionar el problema
planteado por el profesor. De este modo, desarrolla habilidades de orden superior como
toma de decisiones, resolucion de problemas, pensamiento critico y pensamiento
creativo. (MDEDP, s.f., p.8).

Segun Reyes (2010) los problemas a diferencia de los ejercicios son mas complejos y de
resolucion abierta y heuristica, es decir, hay méas de una forma de una resolucion posible y ésta

no es automatica como en los ejercicios, sino que requiere una toma de decisiones consciente,
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por eso se hace necesaria la explicitacion del proceso seguido por cada alumno. Los problemas
tienen por objetivo promover el aprendizaje estratégico del alumno, su autorregulacion y la
construccién de conocimiento significativo y transferible a la vida diaria.

e Estudio de casos: El estudio de casos comparte los principios y rasgos basicos del modelo
de ABP (...), pero representa una variante particular. Es decir, un caso plantea una
situacion-problema que se expone al alumno para que este desarrolle propuestas
conducentes a su andlisis o solucién, pero se ofrece en un formato de narrativa o historia
que contiene una serie de atributos que muestran su complejidad. (MDEDP, S.F. 11).

e Investigacion de Topicos: la investigacion en la escuela es una estrategia que permite a
los estudiantes conocer el mundo de distinta manera, segun sus niveles de desarrollo y
necesidades. Permite tener un contacto directo con el entorno, aprender a formular
problemas, negociar los procesos de investigacion, procesar informacion, contrastar
hip6tesis, formular conclusiones, etc. Esta metodologia es bastante versatil, pues se puede
utilizar en las distintas areas curriculares, especialmente para desarrollar las competencias
vinculadas con la investigacién y el manejo de informacion (MDEDP, s.f., p.13).

e Exhibiciones educativas: El Instituto Tecnoldgico de Sonora (2007) considera que con
esta metodologia el alumno adquiere el conocimiento en espacios abiertos de aprendizaje
(museos o ferias), contemplando objetos o laminas expuestas en una determinada
secuencia y, generalmente, con comentarios de un altavoz o guia y, dado el caso,
manipulando objetos. El visitante puede aprender algo, pero lo que aprende en la visita no
depende solo de la calidad de la exposicién misma, sino también de la capacidad del
visitante de observar (apreciar) la exposicion de una manera activa. Las exhibiciones

educativas se pueden realizar de dos maneras, cuando el estudiante asiste al lugar de
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exhibicion, preparado por agentes externos a la escuela, o cuando los propios estudiantes
organizan una exhibicion para mostrar determinados materiales.

Exploracién de campo: se trata de acudir a un determinado lugar para observar en el
mismo campo de los hechos cdmo se presentan los fendmenos, como funcionan
determinados procesos o como suceden los acontecimientos. De este modo, el estudiante
tiene un contacto directo y presencial con el objeto de aprendizaje. La exploracion de
campo se puede realizar de distinto modo: caminatas, excursiones, estadias, encuestas de
opinion en lugares publicos y otras que permitan a los estudiantes aprender mediante la
observacién y el descubrimiento. Esto les permite recoger datos, examinar
comportamientos, describir sucesos, etc. Ademas, se puede producir un aprendizaje
incidental, no previsto en la programacién, pero que se produce por el contacto con el
entorno (MDEDRP, s.f., p.19).

Simulaciones: De otro modo, se puede decir que el alumno desempefia un rol o acta en
un entorno simulado (analégico o digital) para practicar y desarrollar capacidades de
accion y decision en situaciones de la vida real. Suele parecer que esté jugando, sin
embargo, reacciona frente a situaciones que tienen elementos fundamentales de la
realidad” (Flechsig, K. y Schiefelbein, E., 2003).

Esto quiere decir que el juego de roles también formaria parte de esta metodologia, el
mismo que puede ser definido como la representacion espontanea de una situacion real o
hipotética para mostrar un problema o informacion relevante a los contenidos del curso
(Instituto Tecnoldgico de Sonora, 2007). Las simulaciones como estrategia de
aprendizaje se pueden utilizar en distintos escenarios, por ejemplo, simulaciones de

negocios, de vuelos, de evacuacion de edificios, etc. El uso de software es muy extendido
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en esta metodologia, también se utilizan objetos para reemplazar a equipos o
herramientas reales o se los fabrica de ser necesario. Las simulaciones permiten
desarrollar competencias vinculadas con la toma de decisiones, las relaciones
interpersonales, el trabajo en equipo, etc. Para que tengan éxito deben ser planificadas
con mucho cuidado.

e Metodo de proyectos: el método de proyectos es una metodologia que permite desarrollar
aprendizajes de manera articulada y globalizadora. Estos proyectos se pueden originar a
partir de temas controversiales, situaciones problematicas, acontecimientos relevantes, de
modo general, de cualquier situacion que signifique asumir un reto para el estudiante. La
ventaja de esta opcion metodoldgica es que permite relacionar hechos, conceptos,
procedimientos que provienen de distintas areas curriculares y no se limita al desarrollo
descontextualizado de contenidos disciplinares. Con el método de proyectos los
estudiantes tienen la oportunidad de asumir el protagonismo de su propio aprendizaje en
la medida que tienen oportunidad de solucionar problemas o lograr propésitos
determinados (MDEDRP, s.f., p. 23).

Al respecto, el Instituto Tecnoldgico de Monterrey (2006) sostiene que el método de
proyectos busca enfrentar a los alumnos a situaciones que los lleven a rescatar, comprender y
aplicar aquello que aprenden como una herramienta para resolver problemas o proponer mejoras
en las comunidades en donde se desenvuelven.

e Talleres: metodologia en la que se ponen en préctica ciertos aprendizajes con la finalidad
de alcanzar un producto determinado. Una de las caracteristicas del taller es su caracter
eminentemente practico. En otras palabras, se puede decir que el estudiante aprende

haciendo. Los talleres se pueden realizar en un local o también al aire libre. De otro
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modo, Flechsig, K. y Schiefelbein, E. (2003) sostienen que los talleres son una estrategia

organizativa y metodoldgica que permite dar respuesta a los diferentes intereses y

capacidades de los alumnos.

e Aprendizaje Cooperativo: El Instituto Tecnoldgico de Monterrey (2006) afirma que el
aprendizaje colaborativo (AC) se refiere a la actividad de pequefios grupos desarrollada
en el salon de clase. Aunque el AC es méas que el simple trabajo en equipo por parte de
los estudiantes, la idea que lo sustenta es sencilla: los alumnos forman "pequefios
equipos™ después de haber recibido instrucciones del profesor. Dentro de cada equipo los
estudiantes intercambian informacion y trabajan en una tarea hasta que todos sus
miembros la han entendido y terminado, aprendiendo a través de la colaboracion.

El aprendizaje cooperativo permite que los estudiantes aprendan de los otros y con los
otros. El aprendizaje cooperativo adquiere distintas modalidades como el trabajo en pequefios
grupos, el rompecabezas, el tindem, etc. cada una con sus propias caracteristicas y
procedimientos. En las unidades didacticas, el aprendizaje cooperativo se inserta como una
estrategia para desarrollar las competencias de los estudiantes, especialmente las vinculadas con
el trabajo en equipo y las relaciones interpersonales (MDEDP, s.f., p. 27).

Dado lo anterior es importante entender que es en la educacion formal donde se debe
empezar la formacion efectiva de una persona, a través de personas sumamente preparadas que
permitan transmitir conocimientos relevantes a los alumnos; ademas dichos profesionales deben
contar con un criterio objetivo para adecuar la malla curricular del estudiantado y en base a ello
identificar que estrategias, herramientas o0 metodologias son necesarias para cada grupo de

estudiantes segun la realidad que se esté viviendo.
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Ademas la aplicacion de cada una de ellas constituye un elemento clave para el
desarrollo de competencias profesionales y personales en el nifio, joven y adulto que seran
aplicadas en el mundo laboral, esto, permite entender que las escuelas deben tener como objetivo
primordial el maximizar el potencial de cada uno de sus estudiantes a través de la pedagogia o
andragogia, con el fin que el adolescente una vez termine su preparacidn superior sea consciente
de su aprendizaje, y en base a ello encuentre la motivacion que le permita la energia y empuje de
seguir aprendiendo y preparandose para afrontar las diversas situaciones de la vida diaria,
logrando transformarse en un elemento activo y facilmente empleable dentro de las
organizaciones.

1.03.09. Evaluacion de las competencias
1.03.09.01 Marketing personal

Dentro del marco de la empleabilidad juvenil es importante resaltar que, si bien las
competencias son fundamentales en el mundo laboral, estas no son suficientes. Para mejorar la
empleabilidad y el éxito personal y profesional se requiere que el joven sepa proyectar y vender
al mundo su imagen profesional. Esto se logra a través del marketing o marca personal, siendo
este una base elemental para la empleabilidad.

El marketing personal es una huella imborrable de la personalidad que genera prestigio
profesional; es el conjunto de cuidados personales y de la presentacién que se tiene con los
demas y con las organizaciones. Existen personas que piensan que un buen comportamiento tiene
que ser reservado para el mundo profesional, sin embargo, el ser humano es uno solo,
independiente del mundo en donde se desenvuelva.

Cuando un joven se presenta ante el mundo empresarial, no se presenta Unicamente de

forma verbal sino también no verbal; es decir a través de los gestos, movimientos, energia y
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motivacion, y todo ello es parte de la imagen que ven los demas. “La realidad de las
comunicaciones humanas son expresadas de la siguiente forma: palabras 7%; tono 38%; lenguaje
no verbal 55%; haciendo un total de un 100%” (Temple, 2011, p. 110).

Sanchez (2013), define el marketing personal como la imagen que representa pasion por
lo que se hace junto con una actitud innovadora, creativa y emprendedora. Esta actitud basada en
honestidad genera un brillo particular en las personas que saben mostrar su mejor cara
profesional y personal resaltando lo mejor de si mismas, lo cual permitira que sea una persona de
facil seleccion, sin dudas, para los empleadores.

Si una persona refleja pasion significa que su trabajo le agrada, generando lo que Temple
(2011) reconoce como circulo virtuoso donde la persona se apasiona y al apasionarse se
involucra mas y mejor, teniendo efectos positivos en la eficiencia y productividad personal. Una
persona que tiene una marca intachable sabe a donde dirigirse y establece su destino por medio
de un plan personal y de carrera y se plantea constantemente qué quiere hacer y a donde quiere
llegar, estableciendo asi prioridades y acciones.

El Marketing Personal también permite que una persona muestre qué tan competente es
para un puesto al que esta aplicando, como es su personalidad y como dicha persona se ve a si
misma.

Dentro del mundo empresarial los empleos son relaciones mutuas, de dos vias: el
empleado y el empleador; si las dos partes en una relacién laboral se encuentran satisfechas la
relacion permanecera activa, a media que el empleado agregue el valor que la empresa esta
buscando y el empleador responda positivamente a los resultados del empleado. Ante esto es
importante entender que los empleos son relaciones laborales temporales, esto no quiere decir

gue una persona no pueda establecerse en un trabajo por afios, sino que el tiempo de duracion en
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un empleo depende del adecuado desempefio laboral del colaborador como de la retribucion al
esfuerzo del colaborador. Por lo cual la falta de cumplimiento de cualquiera de las partes que
forman parte de la relacién laboral provocara una insatisfaccion que conlleva a lo que se conoce
como despido o renuncia; sin embargo, el hecho de que una persona renuncie o sea despedida no
determinara su capacidad para futuras oportunidades laborales.

Temple estima que “los jovenes que hoy empiezan sus carreras profesionales, antes de
que se retiren, van a tener como minimo siete cambios de trabajo, y cuatro de ellos seran
involuntarios” (2011, p. 26). Por lo cual el desempleo debe verse como una transicion para
conseguir un mejor trabajo y prepararse para el éxito laboral.

Temple (2011) refiere que un joven competitivo es capaz de identificar los resultados que
los diferencian de los demas y entender que las empresas no emplean a las personas por
solamente ir a trabajar sino por agregar valor, cumplir las metas y satisfacer los requerimientos y
necesidades de los clientes dia a dia y no solo de forma momentanea. El joven debe ser capaz de
verse como un proveedor de servicios y conocimientos adquiridos, por lo cual él es el Gnico
responsable por la calidad de sus servicios; si esta calidad cumple los estandares mas altos el
joven obtendra una gran demanda y mejores ofertas de trabajo.

Cuando en realidad se es realmente competente se tiene la posibilidad de buscar en el
mercado laboral la empresa donde se desea trabajar, ademas la persona tendra la seguridad de
que cuando ocurra un despido o una renuncia, se podra emplear rapidamente y desarrollar un
plan de carrera porque reconoce que es un recurso humano lleno de conocimientos, capacidades
y habilidades valiosas.

Temple (2011), determina que para que un joven sea emplearle y contratado de manera

eficaz es importante pulir su competitividad personal a través de dos dimensiones: la laboral y la
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social. En la dimension laboral se pretende que los jévenes se mantengan vigentes segun
estandares internacionales y mundiales, preguntandose a si mismos cuél es su aprendizaje y
formacion diaria y como se esta logrando (p.44).

Cuando se habla de vigencia laboral, cabe mencionar la importancia de salir de la zona de
confort. Las empresas necesitan personas dispuestas a afrontar los cambios y ver oportunidades
en ellos. Otro aspecto fundamental dentro de la vigencia laboral es mantenerse informado de los
sucesos del dia a dia, a través de noticias y lecturas diarias o semanales de negocios o de temas
de interés, esto contribuira a tomar las mejores decisiones, planificar y estructurar el dia en los
puestos de trabajo. La tecnologia, el establecimiento de negocios, el conocimiento de culturas y
el dominio de idiomas primordialmente del idioma inglés también representan parte las
competencias que distinguen a una persona de los demas candidatos en los procesos de
contratacion.

En la dimensidn social nos referimos a los principios, valores y sobre todo a la ética de la
persona, junto con las buenas relaciones personales y la actitud positiva, llena de colaboracién y
proactividad. Una persona empleable es una persona integra y transparente en todos sus
procesos, asi como consciente y responsable de sus errores y conductas inadecuadas. Es aquella
persona que es confiable por su moralidad, por su cumplimiento de palabra y por el respeto que
se tiene asi mismo como persona como a los demas; la ética, transparencia, moralidad, la
integridad y el respeto que maneja una persona son la base de su reputacion profesional.

La dimension social también abarca las relaciones con las demas personas y la
inteligencia emocional que son punto clave para la competitividad de una persona, ya que estas

le permitiran alianzas que permitan mejores negocios; en otras palabras, el servicio al cliente, el
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entusiasmo y el carisma que el joven proyecta son las claves para abrir nuevas puertas de
desarrollo; es decir implica todas aquellas competencias blandas.

Dentro del Marketing y competitividad personal Covey (1989) en su libro “Los 7 habitos
de la gente altamente efectiva” establecid que es importante tener cuidado especialmente en la
etapa de mayor éxito de una persona dentro de un empleo ya que si bien es la cima del desarrollo
personal, también es la cima mas peligrosa, ya que es aqui donde la persona debe evitar la
complacencia y la arrogancia. Estos dos elementos pueden llevar al declive de todo lo logrado
pues la persona deja de aprender, deja de crecer, de capacitarse y sobre todo de innovarse.

Por ende, la inica manera de seguir siendo una persona competente es evitar creer que ya
se alcanzd todo el conocimiento, por el contrario, se debe siempre mejorar y nuevamente estar en

constante cambio.

1.03.10. Evaluacidn de las competencias en el proceso de seleccion del personal

Las grandes industrias y organizaciones buscan estrategias que les permitan seguir
expandiéndose en todo el mundo, teniendo en cuenta que el recurso humano es el elemento
esencial para conseguir el éxito que tanto buscan. Pero para ello necesitan que sus empleadores
busquen el talento altamente calificado, capaz de tomar las decisiones adecuadas en el momento
adecuado y controlar adecuadamente cualquier obstéaculo.

Para medir el grado de competencia que una persona debe presentar segun la vacante a la
que aplica Alles (2010) determind 4 niveles:

e Nivel A: capacidad que tiene una persona de anticiparse a las necesidades o
requerimientos de sus superiores o de otras personas con el fin de brindar soluciones

rapidas. En este nivel la competencia es desarrollada en un 100%.
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e Nivel B: capacidad que tiene una persona para brindar ayuda a su jefe o a otras personas
ante cualquier requerimiento de forma eficaz y eficiente. En este nivel la competencia es
desarrollada en un 75%.

e Nivel C: capacidad que tiene una persona para ayudar a las personas de su departamento,
puede ayudar a otros, aunque no lo exprese abiertamente. En este nivel la competencia es
desarrollada en un 50%.

e Nivel D: La capacidad que tiene una persona de cumplir los requerimientos de cualquier
persona unicamente cuando se lo solicitan, puede ayudar a los demas, aungue no lo
exprese abiertamente. Este nivel indica que la competencia esta desarrollada en un nivel
minimo, equivalente a un 25%.

En base a los niveles anteriores se puede establecer un quinto nivel el cual establece la

ausencia de la competencia.
1.04. Consideraciones éticas

En la presente investigacion se elabor6 el consentimiento informado, debido a que se
trabajo con jovenes adultos quienes merecen el respeto como seres humanos que promueve el
cuidado a la dignidad personal, basado en los principios, lineamientos y normas del Cédigo de
Etica Profesional del Colegio de Psic6logos (2010) que tiene como base 4 principios éticos que
todo Psicdlogo debera aplicar para fines académicos, cientificos o profesionales; referidas a
funciones psicologicas por naturaleza y a los servicios que proporcionan como investigacion,
supervision de personas en formacion, desarrollo y construccion de instrumentos de valoracion,
evaluacion de individuos, sistemas y organizaciones y todas aquellas actividades propias de la
practica de un Psicélogo. Estos principios son los siguientes (Colegio de Psicdlogos de

Guatemala, 2010 pag. 23):
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e Principio I: Respeto por la Dignidad de las Personas y los Pueblos

e Principio II: Cuidado Competente del Bienestar de los Otros

e Principio IlI: Integridad en las Relaciones

e Principio IV: Responsabilidades Profesionales y Cientificas con la Sociedad

“El respeto por la dignidad reconoce el valor inherente de todos los seres humanos, sin
importar diferencias aparentes o reales en relacion con el estatus social, origen étnico, género,
preferencia sexual, edad, creencias religiosas, capacidades o cualesquiera otras caracteristicas.
Todos los seres humanos son dignos de igual consideracion moral”. (Colegio de Psicologos de
Guatemala, 2010, pag. 31).

Los lineamientos que se siguieron en base a este principio fueron los siguientes:

1.1. Respeto en general: en la investigacion se mostro respeto a cada uno de los jovenes
con los que se trabajo tanto de forma oral como escrita y se tuvo en consideracion las politicas,
normas y opiniones de la entidad involucrada para el estudio.

1.7. Consentimiento informado: se realizaron instrumentos de consentimiento
informado que permitieron un respaldo al investigador, asi como el respaldo a la dignidad del
joven que particip0 en la investigacion. Este documento pretende informar a los jévenes todos
los aspectos que comprende la investigacion en relacion a la confidencialidad, limitaciones,
alternativas y opcién a la libre participacion de la investigacion.

1.8. Confidencialidad: se mantuvo plena confidencialidad de la informacidn obtenida en
la investigacion, protegiendo los intereses y la integridad de las y los jovenes con quienes se
trabajo y se informé a la institucion sobre las medidas para proteger la confidencialidad.

1.9. Privacidad: se protegi6 la privacidad de las y los jévenes que participaron en la

investigacidn cuando se publicaron los resultados obtenidos en publicaciones académicas.
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1.10. Libertad y Autonomia: se respeto la libre decision de los jovenes que no quisieron
participar en la investigacion o que decidieron retirarse una vez comenzada la investigacion, sin
tomar represalias por finalizar la relacion profesional.

1.11. Derecho a la informacion: los jovenes tuvieron derecho a conocer los resultados
de la investigacion de forma clara, precisa y veraz, asi como también se entrego a la institucion
un informe veridico sobre los resultados obtenidos.

Principio Il: Cuidado Competente del Bienestar de los Otros

“La labor de los psicologos y las psicdlogas se fundamenta en la busqueda del bienestar y
beneficio de los miembros de la sociedad. Promueve el bienestar del individuo, la familia, el
grupo y la comunidad e incluye maximizar los beneficios y minimizar los dafios potenciales que
puedan haber” (Colegio de Psicologos de Guatemala, 2010, pag. 51).

Los lineamientos para seguir en base a este principio fueron los siguientes:

2.1. Promocion del bienestar: en la investigacion se pretendié que toda accion o
evaluacion como cuestionarios, entrevistas o cualquier otro instrumento utilizado que se dirigi6 a
los y las jovenes no cause ningun dafio y que los beneficios potenciales superen a los dafios
potenciales.

2.2. Competencia y Autoconocimiento: se requirio tener las competencias y habilidades
para poder realizar la investigacion pertinente y se realizo una retroalimentacidn para garantizar
acciones de calidad, basados en un cuerpo de conocimientos validos y confiables que sustentaron
la investigacion cientifica.

2.4. Vulnerabilidad: se tom0 en cuenta a las y los jovenes para evitar cualquier practica

que les denigre o explote reconociendo su vulnerabilidad.
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Principio I11: Integridad en las relaciones

“Tanto los psicologos como las psicologas deben demostrar en su trabajo: precision,
honestidad, sinceridad y apertura, minimo prejuicio o sesgo, alta objetividad, asi como evitar
conflictos e intereses. La integridad en las relaciones que el psicologo establece con los demas se
basa en las diversas formas de comportamiento como evitar el engafio, el fraude, la falsificacion
de resultados, empleo de titulos que no posea y prejuicios al realizar investigaciones. ES
importante mantener un balance entre el levantamiento de la confidencialidad y la
comunicacion...” (Colegio de Psicologos de Guatemala, 2010, pag. 75).

Los lineamientos para seguir en base a este principio fueron los siguientes:

3.1. Honestidad Exactitud: se present6 una conducta honesta por parte de las
investigadoras, no se participé en actividades ilicitas, engafio, fraude o tergiversacién. También
se aseguro que las afirmaciones o conclusiones puedan ser sustentadas por un estandar de
evidencias aceptables en la profesion.

3.3. Objetividad/Falta de prejuicios: se cuidd de comunicar de manera clara, objetiva,
balanceada, los hechos, opiniones, teorias, hipotesis e ideas y puntos de vista relacionados con la
investigacion. Se mantuvieron relaciones adecuadas y determinados limites con los jovenes con
los que se trabajo.

3.4. Conflictos de interés: se evitd actuar con formas o comportamientos que satisfagan
intereses personales, politicos o financieros a expensas de los jovenes que participaron en la
investigacion.

3.6. Evitar dar informacion incompleta o resultados imparciales: se evito dar
informacidn incompleta o resultados parciales que puedan generar confusion de lo que realmente

se pretende alcanzar en la investigacion.
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Principio 1V: Responsabilidades Profesionales y Cientificas con la Sociedad

“Estas responsabilidades incluyen contribuir al conocimiento acerca del comportamiento
humano y a la comprension que las personas poseen sobre si mismas y sobre los demas,
utilizando este conocimiento en beneficio y mejoramiento de las condiciones de los individuos,
las familias, los grupos y las comunidades. También incluye llevar a cabo sus actividades dentro
de la sociedad guatemalteca de acuerdo con las mas elevadas normas éticas...” (Colegio de
Psicologos de Guatemala, 2010, pag. 87).

Por otro lado, al trabajar con adolescentes adultos capaces de tomar sus propias
decisiones y considerandolos como seres humanos, con derechos a quien se les debe el cuidado
de su integridad emocional, psicologica y emocional; se tomaron en cuenta las siguientes pautas
éticas elaboradas por el Consejo de Organizaciones Internacionales de las Ciencias Médicas
(CIOMS) 2016:

Pauta 1: Valor Social y Cientifico, y Respeto de los Derechos

“Para ser éticamente aceptable, la investigacion relacionada con los seres humanos debe
tener un valor social. Esté se sustenta en tres factores: la calidad de la informacion que ha de
producirse, su pertinencia para abordar problemas importantes y su contribucion a la formulacién
o evaluacion de intervenciones. El valor social se refiere a la importancia de la informacion que
un estudio probablemente va a producir. El valor cientifico se refiere a la capacidad de un
estudio de generar informacion confiable y valida que permita alcanzar objetivos enunciados en

la investigacion” (CIOMS, 2016, pags. 1-2).
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Pauta 4: Posibles Beneficios Individuales y Riesgos de participar en una
Investigacion

“Antes de invitar a los posibles participantes a un estudio el investigador debe asegurarse
de que los riesgos para los participantes se minimicen y se equilibren apropiadamente en relacién
con la perspectiva de obtener un posible beneficio individual y el valor social y cientifico de la
investigacion” (CIOMS, 2016, pag. 11).

Pauta 9: Personas que tienen capacidad de dar Consentimiento Informado

“Los investigadores tienen el deber de dar a los posibles participantes en una
investigacion la informacion pertinente y la oportunidad de dar su consentimiento voluntario e
informado para participar en una investigacion” (CIOMS, 2016, pag. 35).

Pauta 12: Recoleccion, Almacenamiento y Uso de Datos en una Investigacion

“Cuando se recolectan y almacenan datos para fines de investigacion, debe obtenerse de
la persona de quien se obtienen los datos originalmente el consentimiento informado especifico
para un uso particular o el consentimiento informado amplio para un uso futuro no especificado”
(CIOMS, 2016, pag.51).

Pauta 17: Investigacion con nifios y adolescentes

“El investigador debe asegurar que se haya obtenido el acuerdo del adolescente conforme
a su capacidad de hacerlo, después de haber recibido la debida informacion sobre la
investigacion adaptada a su madurez” (CIOMS, 2016, pag. 73).

El consentimiento informado fue aplicado en el primer acercamiento con cada generacion
de manera virtual en Programa Valentina a los jovenes objeto de estudio, después de una cordial
explicacion de la manera a proceder, asi como la creacién de un ambiente virtual adecuado y de

confianza, esto debido a las disposiciones obligatorias dentro del contexto de la Pandemia Covid-
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19. Se explico la informacion contenida y cada uno de los items correspondientes. Adicional se
les dio tiempo para aclarar dudas o preguntas sobre el mismo. Es de relevancia mencionar que el
consentimiento informado fue la pauta para el inicio de la aplicacion de los instrumentos, sin
dicho documento juridico la investigacion y aplicacion de instrumentos con cualquiera de los
participantes que se niegue a aceptar no hubiera podido realizarse. (Anexo 1).

Es importante mencionar que luego de publicarse los resultados por medio de la tesis y
siguiendo el principio de confidencialidad y anonimato toda evidencia fisica y electronica fue
entregada por la investigadora al Centro de Investigacion de la Escuela de Ciencias Psicologicas
de la Universidad de San Carlos de Guatemala, por medio de la revisora del trabajo para que
tengan la guardia y custodia del trabajo. Asi mismo, pasados 2 afios, ellos seran los responsables
de la destruccion de los mismos. La investigadora se compromete a destruir o borrar toda

evidencia de los dispositivos electronicos luego de aprobado el informe.
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Capitulo 11
2. Técnicas e instrumentos

2.01. Enfoque y modelo de investigacion

El enfoque de la presente investigacion fue cuantitativo, con disefio correlacional donde
se pretendié establecer la relacion que existe entre la capacitacion por competencias y el
incremento de la empleabilidad a través del desarrollo de competencias en los jovenes de 18 a 24
afios del Programa Valentina.

Hipotesis

Los individuos después de recibir una capacitacion por competencias mejoran su
empleabilidad debido a que desarrollan habilidades que les permitan aumentar sus posibilidades
de empleo, de insercion laboral y ser més atractivos en el mercado laboral en menos de doce
meses.

Variable independiente: Capacitacion por competencias

Variables dependientes: Empleabilidad

2.02 Técnicas

2.02.01 Técnicas de muestreo
Muestreo no probabilistico: “subgrupo de la poblacion en la que la eleccion de los
elementos no depende de la probabilidad sino de las caracteristicas de la investigacion”
(Baptista, 2010, pag. 176).
Muestreo de Conveniencia: “el individuo decide que individuos de la poblacion pasan a
formar parte de la muestra en funcion de la disponibilidad de los mismos” (Canal, 2012,

pag.126).
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Se establecié un muestreo no probabilistico de conveniencia debido a que la muestra se
escogid de forma no aleatoria y se trabajo con jovenes del Programa Valentina.

Criterios de inclusion

Hombres y mujeres jovenes de 18 a 24 afios

Hombres y mujeres jovenes pertenecientes a Programa Valentina

Hombres y mujeres jovenes de la décima a la treceava generacion de Programa Valentina

Hombres y mujeres jovenes en busqueda de capacitaciones por competencias

Hombres y mujeres jovenes que buscan mejorar su empleabilidad

Criterios de exclusion

Hombres y mujeres mayores de 25 afios

Hombres y mujeres de otras generaciones de Programa Valentina

Hombres y mujeres que no pertenecen a Programa Valentina

Hombres y mujeres mayores de 25 afios empleados

Hombres y mujeres jovenes de 18 a 24 afios con empleo

Hombres y mujeres mayores de 25 afios con empleo

Hombres y mujeres jovenes entre 18 a 24 afios no escolarizados

Hombres y mujeres jovenes entre 18 y 24 afios en situacién de calle o pobreza extrema

Para proceder a su aplicacion y determinar el numero de la muestra se utilizo la siguiente
formula:
n=NZ2pq
d2(N-1)+2Z2pq

p = proporcion aproximada del fendmeno en estudio en la poblacién de referencia q =
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proporcion de la poblacion de referencia que no presenta el fendmeno en estudio (1 -p).

Lasumade lapy la q siempre debe dar 1. Por ejemplo, si p=0.8 g= 0.2

N = tamafio de la poblacion

Z = valor de Z critico, calculado en las tablas del area de la curva normal. Llamado

también nivel de confianza.
d = nivel de precision absoluta. Referido a la amplitud del intervalo de confianza deseado
en la determinacion del valor promedio de la variable en estudio.

Poblacion

En el objeto de estudio “Programa Valentina” se contd con un total de 167 jovenes que
fueron participes en la capacitacion impartida por dicho programay que fueron certificados con
un determinado indice de empleabilidad que les permitira tener una mejor oportunidad de
empleo en el mercado laboral. De los 167 jovenes, 39 corresponde a la décima generacion; 48 a
la onceava generacion; 40 a la doceava generacion y 40 a la treceava generacion

En la investigacion se trabajo con jovenes comprendidos en las edades de 18 a 24 afios,
de las jornadas matutinas, de la décima a la treceava generacion.

Al utilizar la férmula con un 95% de nivel de confianza, un 5% de margen de error, con
probabilidad del 50% que ocurra 'y con un 50% de probabilidad que no ocurra, el nimero de
participantes fue de 117.

Esta técnica de muestreo tuvo como principio fundamental el de justicia ya que a todos
los jovenes se les tratd de manera equitativa, de acuerdo a su edad, sin ningudn tipo de
preferencia. Adicional no se tuvo ningdn tipo de discriminacion, por religién, género, creencias,

orientacion sexual o politica ante los jovenes. Sin embargo, la muestra no incluyé a personas con
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empleo 0 mayores de 24 afios, debido a que el estudio pretendio encontrar correlacion entre
variables.

Se considera que la muestra puede llegar a ser sensible entre un individuo u otro,
relacionado a su nivel de empleabilidad, por lo cual para proteger la dignidad del sujeto, se
realizd una prueba piloto con el fin de generar confianza en los participantes, adicional se aplico
un consentimiento informado; el cual tal como la indica la pauta namero 9 de la CIOMS, fueron
personas que tienen capacidad de dar consentimiento informado y la informacion fue Unicamente
manejada por los evaluadores de manera confidencial y determinadas preguntas y observaciones
se hicieron directamente con el participante de manera individual.

2.02.02 Técnicas de recoleccion de datos

Las técnicas de recoleccion de datos fueron elegidas de acuerdo a las variables
“Capacitacion por Competencias” y “Empleabilidad”, en la cual se busco una correlacion entre
las mismas. Para esto se necesité determinar el nivel de empleabilidad de los jovenes, la
metodologia de capacitacion e identificar los beneficios para el capacitado, relacionado a su
oportunidad de empleo.

Durante el proceso de Investigacion se realizaron 4 sesiones virtuales con los jovenes de
Programa Valentina, en donde se estudid una generacion por sesidn; cada visita tuvo una
duracion de 5 horas. En cada una de las visitas, el proceso fue el siguiente:

Se pidio el apoyo al Programa Valentina para citar a los participantes de cada generacion
a una reunion virtual. Cuando todos se encontraron en dicha reunion, se procedio a la
presentacion de la evaluadora y a la explicacion sobre el motivo de la cita, asi como también la

finalidad del proyecto de investigacion. Una vez informados se procedié a la aplicacion del
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consentimiento informado y a la resolucion de dudas sobre el mismo; este mismo permitio
proteger la dignidad de cada uno de los participantes.

El primer instrumento a aplicar fue el cuestionario sobre empleabilidad, por lo cual se
procedio a explicar la forma de contestar el mismo, se les dio un tiempo para dudas y se les dio
un tiempo para el desarrollo del mismo. Una vez finalizado el primer cuestionario, se procedi6 a
la aplicacion de la Guia de Observacion de Competencias.

Para el cuestionario se dividié al grupo estudiado a la mitad, para aplicar dicha Guia de
manera individual con cada participante. Se procedio a llamar al primer participante para su
aplicacion, una vez finalizado, se procedio a llamar al siguiente y asi sucesivamente para la
finalizacion del mismo.

Una vez terminada la aplicacion de instrumentos se procedio a la finalizacion del estudio
en cada reunion virtual. Es importante mencionar que la cuarta reunién tuvo una variacién, ya
que, al finalizar con la aplicacién de los dos cuestionarios, se procedio a la aplicacion del
cuestionario sobre la metodologia utilizada en la capacitacién por competencias para los
capacitadores, formadores y fundadores.

Con la recoleccién necesaria de datos, se procedié a analizar la informacién obtenida y
corroborar las hipotesis planteadas, presentando un informe final con informacion veridica y
sustentada para que pueda ser utilizada como base en estudios futuros.

Es importante mencionar que todos los datos recabados en dicha recoleccion de datos son
de caréacter sensible debido a que se trata de guardar informacién personal evitando las
comparaciones entre participantes, por lo cual los instrumentos seran de forma anénimay seran
almacenados adecuadamente una vez aplicados. Adicional ningln instrumento se aplico sin

autorizacion del participante.
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2.02.03 Técnicas de analisis de datos
La técnica de andlisis de datos a utilizada fue:

Modelo de regresion lineal: para establecer la relacion entre capacitacion por
competencias y empleabilidad.

Para el proceso de analisis de datos se llevo a cabo la tabulacién de datos en Excel a
través del andlisis de las gréaficas de pie, analisis de datos secundarios.

Durante todo el proceso de analisis de datos, la informacion fue manejada unicamente por
las personas evaluadoras y encargadas de la investigacion. Dichos resultados se guardaron de
manera confidencial, ya que los datos tanto escritos y digitales fueron resguardados en carpetas
fisicas que Unicamente poseeran los evaluadores y en programas con contrasefias a disposicion
de los evaluadores, antes, durante y después de la investigacion. Y publicados los resultados,
todo documento fisico y electrénico fue entregado a la coordinacion del Centro de
Investigaciones en Psicologia CIEPs para su guardia y custodia durante un periodo de dos afios,
transcurrido el tiempo definido procederan a su destruccion.

2.03 Instrumentos
Entre los instrumentos a utilizados se encuentran instrumentos estandarizados:

1. Nombre del instrumento: Escala de Likert

Autores: Rensis Likert

Afio: 1932

Aplicacion: autoadministrada y en forma de entrevista

Duracion: indefinido (segun cuestionario)

Descripcion: “conjunto de items que se presentan en forma de afirmaciones para medir la

reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias” (Baptista, 2010, pag. 245)
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Criterios: objetividad, validez y confiabilidad.

Entre los instrumentos a utilizados se encuentran instrumentos no estandarizados como:

1. Cuestionario sobre Modelos y Técnicas de aprendizaje

Definicion: permite recolectar datos de interés a través de preguntas cerradas o abiertas y
se conforman por un entrevistado y un entrevistador.
Objetivo: identificar a los modelos y técnicas de aprendizaje utilizados en la capacitacion
por competencias para el desarrollo de competencias necesarias para mejorar la
empleabilidad.
Dirigido a: Capacitadores
Tiempo: 20 minutos para su aplicacion
Estructura: el cuestionario se compone de 3 partes; la primera parte del cuestionario
comienza con los datos personales del participante (hombre, edad, género y puesto), junto
con la fecha y hora de aplicacion del mismo, asi como un consentimiento sobre la
aplicacién de dicho instrumento.

La segunda parte hace referencia a las instrucciones que sirvieron como una guia que
cada participante debe leer, con el fin de poder contestar adecuadamente a cada uno de
los items.

La tercera parte se refiere a la parte central del instrumento compuesta por 7
preguntas de opcidon mdaltiple relacionadas a la metodologia y principios andragogicos
utilizados por Programa Valentina en cada una de sus capacitaciones.

Adicionalmente el instrumento cuenta con un anexo de definiciones guia que el
facilitador otorgé al participante antes de comenzar el cuestionario; el cual debi6 de leer

en caso no comprenda un concepto dentro del instrumento. (Anexo 2).
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2. Guia de Observacion de Competencias
Definicion: instrumento que permite puntuar el nivel de competencias que una persona
posee, a través de una lista de preguntas que permiten observar y analizar las respuestas
del participante en situaciones especificas.
Objetivo: identificar cuales son las competencias que el participante desarrollé durante la
capacitacion por Programa Valentina, asi como el nivel o grado desarrollado por el
mismo.
Dirigido a: participantes de Programa Valentina
Tiempo: De 40 a 60 minutos
Estructura: la guia se compone de 4 partes; la primera parte de la guia comienza con los
datos personales del entrevistado (edad y género), generacion a la que pertenecio, junto
con la fecha y hora de aplicacion del mismo, asi como un consentimiento sobre la
aplicacién de dicho instrumento.

La segunda parte hace referencia a las instrucciones que permitieron una orientacion
al entrevistador para la aplicacion de la misma a los participantes.

La tercera parte hace referencia a una breve explicacion sobre la ponderacion de las
competencias evaluadas en dicho instrumento, comprendida en niveles de la A hasta la D
y un tltimo item nombrado “No desarrollada”. Cada nivel cuenta con un rango numérico
y una descripcion especifica que permitio definir cual es el nivel desarrollado por cada
participante.

La cuarta parte se refiere a la parte central del instrumento compuesta por 12
competencias, las cuales se encuentran divididas de la siguiente manera:

Competencias blandas: 10 items
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Competencias duras: 2 items

Cada item cuenta con tres preguntas o situaciones a evaluar, exceptuando el ultimo
item que cuenta con 6 preguntas o situaciones a evaluar. Cada pregunta pudo ser
ponderada a través de una Escala de Likert, compuesta por los niveles de la A hasta la D,
correspondientes a la ponderacién mencionada anteriormente.

Por ultimo, el instrumento contd con un espacio para la anotacion de observaciones
relevantes por parte del entrevistador o facilitador, asi como también el nombre del
evaluador. (Anexo 3).

Cuestionario sobre beneficios personales y profesionales sobre la empleabilidad
Definicidn: permite recolectar datos e informacion, a través de preguntas especificas que
permitan la medicion de las variables.

Objetivo: identificar los beneficios personales y profesionales de la capacitacion por
competencias para la empleabilidad

Dirigido a: participantes de Programa Valentina

Tiempo: 15 minutos para su aplicacion

Estructura: el cuestionario se compone de 3 partes; la primera parte del cuestionario
comienza con los datos personales de los participantes (edad y género), generacion a la
que pertenecio junto con la fecha y hora de aplicacion del mismo, asi como un
consentimiento sobre la aplicacion de dicho instrumento.

La segunda parte hace referencia a las instrucciones que sirvieron como una guia que
cada participante debid leer, con el fin de poder contestar adecuadamente a cada uno de

los items.
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La tercera parte se refiere a la parte central del instrumento compuesta por 21 items
relacionados a lo siguiente:
e Satisfaccion y motivacion personal después de ser empleado
e Metas, retos y desafios personales
e Desarrollo Individual
Los items anteriores fueron calificados por medio de una Likert compuesta por las
siguientes puntuaciones:
1. Totalmente de acuerdo
2. De acuerdo
3. Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
4. En desacuerdo
5. Totalmente en desacuerdo (Anexo 4)
Cuestionario sobre empleabilidad
Definicidn: permite recolectar datos e informacion, a través de preguntas especificas que
permitan la medicion de las variables.
Objetivo: obtener informacidn para la caracterizacion del nivel de empleabilidad de los
participantes.
Dirigido a: participantes de Programa Valentina
Tiempo: de 20 a 25 minutos para su aplicacién
Estructura: el cuestionario se compone de 3 partes; la primera hace referencia a un
pequefio consentimiento para la aplicacién de dicho instrumento; la segunda parte del
cuestionario comienza con los datos personales de los participantes (edad y género),

generacion a la que pertenecio junto con la fecha y hora de aplicacion del mismo, asi
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como las instrucciones que sirvieron como una guia que cada participante debe leer, con

el fin de poder contestar adecuadamente a cada uno de los items.

La tercera parte se refiere a la parte central del instrumento compuesta por 41 items

estructurados en 3 secciones:

1. Seccién 1: Datos personales (del item 1 al 6)

2. Seccion 2: Formacion (del item 7 al 12)

3. Seccion 3: Informacién laboral (del item 12 al 41). (Anexo 5).

2.04 Operalizacion de objetivos, categorias/variables

Objetivos
Especificos/Hipotesis

Definicion
Conceptual
categoria/variable

Definicion
Operacional
categoria/variable

Técnica/instrumentos

Determinar los
beneficios
personales y
profesionales de la
capacitacion por
competencias para

la empleabilidad.

Capacitacion por
Competencias:
“una capacitacion
basada en
competencias a
partir de un
enfoque holistico
hace énfasis en el
desarrollo
constructivo de
habilidades y
destrezas de las y

los estudiantes”

Desarrollo de
competencias y
habilidades:

Nivel A=
desarrollada al

100%:

Competenci
as
requeridas
en el puesto
Alto
desempefio
Respuestas
asertivas

Nivel B:
desarrollada
al 75%:
Competenci
a
satisfactoria
para el
puesto
Desempefio
promedio

Guia de
Observacion de
Competencias

Cuestionarios de
sobre beneficios
personales y
profesionales de la
capacitacion por
competencias con
Escala de Likert
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(Fernandez, 2005,

p.8).

Respuestas
efectivas

Nivel C:
Desarrollad
a al 50%:
Competenci
a media
para el
puesto
Desempefio
regular
Respuestas
poco
efectivas

Nivel D:
desarrollada
al 25%:
Competenci
ano
requerida
para el
puesto
Desemperio
deficiente
Poca
respuesta a
situaciones
laborales

No
desarrollada

No posee la
competenci
aparael
puesto
Desempefio
no
requerido
No
identifica
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Identificar los
modelos y técnicas
para el aprendizaje
utilizados en la
capacitacion por
competencias para
el desarrollo de la

empleabilidad

Modelos y
técnicas de
aprendizaje:
“desde el
constructivismo los
modelos y técnicas
de aprendizaje son
aquellos que
conciben el
aprendizaje como
resultado de un
proceso de
construccién
personal-colectiva
de los nuevos
conocimientos,
actitudes y vida, a

partir de los ya

situaciones
laborales
para
respuestas
efectivas.

Incremento de la
oportunidad de
empleo

Estabilidad laboral

Desarrollo de
experiencia laboral

Desarrollo de
aprendizaje
continuo

Creacion de marca
personal

Incremento de

satisfaccion
personal

indice de método
por instructores

indice de método
por adiestramiento

indice de método
por aprendices

indice de coaching

Indice de e-
learning

Cuestionario sobre
modelos y técnicas
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Detectar el nivel de

empleabilidad de
los participantes
que asistieron a la
capacitacion por

competencias.

existentes y en
cooperacion con
los compafieros y
el facilitador y
estan orientados a
las competencias

personales de cada

alumno” (Sepulcre,

2018, pag.30)

Empleabilidad:
“desde el modelo
constructivista la
empleabilidad es
visto como el
conjunto de
competencias
necesarias y
desarrolladas con
el fin de lograr y

tener objetivos y

Indice de Sombra
laboral

indice de
mentoring

Indice de lectura

Técnicas
expositivas

Técnicas de
participacion

Técnicas de
discusion

Técnicas de
simulacion

T-Group

Situacion laboral

Tipo de
empleabilidad

Tipo de contratos
Jornada laboral
Nivel académico

Posibilidad de
empleo

Demora para
emplearse

Cuestionario sobre
la empleabilidad
con Escala de
Likert
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posibilidades
laborales”
(Beccera, 2012),

p.17).
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Capitulo 111

3. Presentacion, interpretacion y analisis de los resultados

3.01 Caracteristicas del lugar y de la muestra

3.01.01 Caracteristicas del lugar

Programa Valentina Nace en honor a Valentina Tereskova, la primera mujer cosmonauta
en viajar al espacio en 1963. Adquirieron el lema de colocar a jévenes en un cohete para acelerar
oportunidades y reducir el desempleo y subempleo en Guatemala; creando un programa de
capacitacion, certificacion y colocacion.

Es una Institucion que cree en la igualdad de oportunidades para todos los jovenes
guatemaltecos y que la tecnologia es el vehiculo mas rapido para lograrlo. Trabajan para que
Guatemala se convierta en una potencia regional en tecnologia, trayendo progreso social y
econdmico para todos. Programa Valentina se encuentra ubicada en la Ciudad de Guatemala, en
la Via 4 1-30 zona 4 en Campus TEC 1.

Valores

Entre los valores que rigen a Programa Valentina se encuentran: Honestidad, Integridad,
Etica, Respeto y trato digno

Programa de Capacitacion

Su programa se basa en una capacitacion de 6 semanas en habilidades tecnoldgicas y
blandas que permitan a los jovenes el acceso a empleos. Los horarios para la implementacion de
la capacitacion son: en jornada matutina de 8:00 am a 12:00 pm y en jornada vespertina de 2:00

pm a 5:00 pm.
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3.01.02 Caracteristicas de la muestra

En el objeto de estudio “Programa Valentina” se cuenta con un total de 167 jovenes que
fueron participes en la capacitacion impartida por dicho programay que fueron certificados con
un determinado indice de empleabilidad que les permitira tener una mejor oportunidad de
empleo en el mercado laboral. De los 167 jovenes, 39 corresponde a la décima generacion; 48 a
la onceava generacion; 40 a la doceava generacion y 40 a la treceava generacion

En la investigacion se trabajo con jovenes comprendidos en las edades de 18 a 24 afios,
de las jornadas matutinas, de la décima a la treceava generacion.

Al utilizar la férmula con un 95% de nivel de confianza, un 5% de margen de error, con
probabilidad del 50% que ocurra y con un 50% de probabilidad que no ocurra, el nimero de
participantes fue de 117.

3.02 Presentacion e interpretacion de resultados

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos sobre las caracteristicas de la
muestra:

La grafica 1 muestra los resultados descriptivos relacionados al género de la poblacion.

Graéfical

Distribucién porcentual de la poblacion segun género de la poblacion.

B Masculino M Femenino
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Nota: se muestra la variable con su distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a
N=117.
Fuente: base de datos Programa Valentina
En esta grafica se muestra al color naranja la cantidad porcentual de mujeres, siendo esto
65 mujeres y en color azul la cantidad porcentual de hombres, representando un total de 52
hombres; siendo el género predominante el género femenino, lo cual determina que las mujeres
son las mas interesadas en participar en capacitaciones por competencias. Desde la perspectiva
de la investigadora esto puede deberse a que son los hombres los que tienen mayor oportunidad
laboral en el mercado laboral. Sin embargo, esto no quita el poder generalizar que la oportunidad
de empleo tanto en hombres como mujeres tiende a ser dificil al no poseer los requerimientos,
conocimientos y competencias necesarias para desarrollarse en el ambito laboral.
La grafica 2 muestra los resultados descriptivos relacionados a la edad de la poblacién.
Gréfica 2

Distribucién porcentual de la poblacion segun edad de la poblacién.

11.97%

© 14.53%
13.68%

10.26% 20.51%

M 18afios M19afos M20afos 21afios M22afos M23anos 24 afos

Nota: se
presenta la variable con su distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a N=117.

Fuente: base de datos Programa Valentina
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En esta grafica se muestra que la edad predominante de la poblacion es de 20 afios con el
20.51%, representando a 24 jovenes, seguido de la edad de 18 afios con el 17.09%, representando
a 20 jovenes y la edad de 19 afios con el 14.53%, representando a 17 jovenes. Por ultimo, se
encuentran la edad de 22 afios, seguido por la edad de 23 y 24 afios, finalizando con la edad de
21 anos.

Lo cual muestra que entre mas joven se es, existe mas participacion e interés en la
capacitacion por competencias; esto puede deberse a 2 factores. que las personas con mayor edad
ya posean mayores conocimientos para poder ubicarse en el mercado laboral o que su recepcion
al aprendizaje no sea la misma que en edades mas jovenes.

La grafica 3 muestra los resultados descriptivos sobre la generacién a la que pertenece la
poblacién.

Gréfica 3

Distribucién porcentual de la poblacion segun generacion a la que pertenecio dentro del

Programa Valentina.

23.10%
37.60%

4
ﬁ“*-/ =

M 10ma generacién M 11va generacion 12va generacion 13ava generacion

Nota: se muestra la variable con su distribucion correspondiente en porcentajes en relacién a
N=117.

Fuente: Base de datos Programa Valentina
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En esta distribucion se muestra que la generacion predominante es la 11va generacion,
con el 37.60%, y de color naranja, seguido por el color gris con la 12va generacion. Dejando por
altimo a el color azul, representando a la 10ma generacion y al color amarillo con el 17.10%
representando a la 13va generacion.

Esto representa un indice de participacion diferente, lo cual puede reflejar que el alcance
de competencias desarrolladas, de interés, asi como de identificacion con la capacitacion por
competencias es diferente de generacion en generacion. A su vez puede reflejar un indice para
los capacitadores, relacionado al objetivo propuesto y meta alcanzada, ya que no se esta
obteniendo un promedio estandar entre cada generacion.

La grafica 4 muestra los resultados descriptivos referente al nivel académico medio de la
poblacién.

Gréfica 4

Distribucién porcentual del nivel académico medio de la poblacién.

38.46
Y

7.69% ma ’

— 4.27% 3.42% 5.98% 5.13%

L - = H m o
2

£ I
P o
. 'g."

Nota: se muestra la variable con su distribucion correspondiente en porcentajes en
relacion a N=117.

Fuente: base de datos Programa Valentina
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En esta grafica se muestra que el nivel académico predominante es el Bachiller,
desglosandose en la siguiente rama, siendo la predominante la categoria de “Bachiller en
Ciencias y Letras”, seguido de la categoria de “secretaria bilingiie” y de “Bachiller en
Computacion”.

Esto muestra que en la poblacion guatemalteca al culminar el bachillerato, muchos
jévenes buscan una oportunidad laboral para sustentar ya sean sus estudios o necesidades
personales de vida. Asi como también que la carrera de “Bachiller” resulta ser la mas compleja
para la obtencion de empleo; paralelamente con el grado de “Tercero basico” ya que entre menor
educacion existe mayor dificultad de encontrar un empleo.

La carrera de magisterio, representada en un menor porcentaje, suele reflejar una de las
carreras si bien no con menor dificultad de empleo, si con menor necesidad de incrementar sus
conocimientos; lo cual puede deberse a que los maestros y maestras de Guatemala tienden a
trabajar en la educacion de nifios y nifias entre preprimaria y primaria, grados que en Guatemala
son cursados y en donde aun no se encuentran con facultades de trabajar, lo cual genera que la
necesidad de educacién a esa edad requiera de maestros y maestras en todo el pais, generando a
su vez empleo a dicha carrera.

La grafica 5 muestra los resultados descriptivos referentes al estatus del nivel
universitario de la poblacion estudiada.

Gréfica 5

Distribucién porcentual del estatus del nivel universitario de la poblacion.
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71.80%

138.80%

9.40%

Completo Incompleto En formacion
Nota: se muestra la variable con su distribucion correspondiente en porcentajes en
relacion a N=117.
Fuente: base de datos Programa Valentina
La mayoria de la poblacion se encuentra ain en formacidn de su carrera universitaria,
representando el 71.80%, representando ello a 84 jovenes; sin embargo, se muestra un porcentaje
significativo de 22 jovenes (18.80%) aunque no elevado de participantes que poseen sus estudios
universitarios incompletos, esto debido a que algunos estudiantes no tuvieron las posibilidades
econdmicas para continuar sus estudios, lo cual los lleva a tomar empleos a temprana edad que
de una u otra forma les imposibilita seguir con sus estudios. Solo 11 jovenes (9.40%) de la
poblacidn tiene cierre de pénsum.
Esto altimo permite identificar que son los jovenes en periodo de formacion los que
mayor interés en mejorar sus conocimientos para encontrar un empleo tiene, aunada a la

necesidad de poder culminar sus estudios.
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La grafica 6 muestra los resultados generales referente a cémo los participantes
sustentaron sus gastos de formacion.
Gréfica 6

Sustento econdmico de formacién

Por abuelos - 5.13%
Por padre - 5.98%
Por madre - 12.82%

Nota: se muestra la variable con su distribucion correspondiente en porcentajes en
relacion a N=117.
Fuente: base de datos Programa Valentina
La gréfica muestra que los jovenes sustentaron su formacion gracias al apoyo econémico
de sus padres, mostrando a 60 jovenes (51.28%) lo que refleja que no tuvieron la necesidad de
buscar empleo ya que obtenian ingresos que les permitian formarse sin limitantes. Sin embargo,
un porcentaje relevante muestra que, si bien los participantes no poseian un trabajo formal,
tuvieron la necesidad de buscar por sus propios medios, a través de emprendimientos o negocios,
el recurso econdmico, esto debido a que los jovenes encontraban interés en seguir su formacion

académica y asi seguir capacitandose y desarrollandose; esto se ve reflejado con 29 jovenes
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(24.79%). Cabe resaltar que la grafica también refleja, aunque en un porcentaje menor, el apoyo

de un solo padre.

La grafica 7 muestra los resultados generales referente a la razon por la cual los
participantes no continuaron sus estudios.

Grafica 7

Razon de estudios incompletos

10.80% 5.40%

M Dificultades econdmicas
I Dificultades familiares
Il Decision propia
Dificultades personales y/o de salud

Nota: se muestra la variable con su distribucion correspondiente en porcentajes en
relacion a N=117.
Fuente: base de datos Programa Valentina
La gréfica muestra que los jovenes participantes que no pudieron completar sus estudios
tuvieron como razon primordial la dificultad econdémica para poder sustentarlos, representando a
76 jovenes (64.90%); esta grafica demuestra cdmo el nivel econémico influye indirectamente en

la posibilidad de formacion y a su vez de adquirir conocimientos necesarios para optar a un

empleo digno.
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También muestra un porcentaje menor, aunque significativo de dificultades familiares
para poder finalizar sus estudios, lo cual puede ir directamente conectado a relaciones con los
padres, hermanos y demas nucleo familiar.

La grafica 8 muestra los resultados generales relacionados al nivel de competencias
desarrolladas por la poblacion en la capacitacion por competencias.

Grafica 8

Nivel de competencias desarrolladas

B HOMESTIDAD
B INTEGRIDAD
g EFICA EMPRESARIAL

TRABAIO EN EQUIPO

B PROACTIVIDAD

B AUTODIDACTA

B LIDERAZGO

B ORIENTACION A RESULTADOS
ORGAMIZACION ¥ MAMEID DE
TIEMPO

W H&BLAR EN PUBLICO

B MAMEID DE EXCEL

W Us0 DE TECNOLOGIA

Nota: las categorias de nivelacion corresponden segun el rango porcentual a: Nivel A (100%),
Nivel B (61-99%), Nivel C (41-60%), Nivel D (0-40%) y Nivel ND (0%)

Fuente: Base de datos Programa Valentina
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La grafica muestra el desarrollo de competencias en los participantes en la capacitacion
por competencias, por lo que todas las competencias se encuentran en un porcentaje de 80-87%.
Esto refleja que todas las competencias se encuentran en un Nivel B de desarrollo, mostrando un
nivel 6ptimo para el mercado laboral; siendo a su vez la competencia predominante la
“Honestidad”, la “Organizacion de tiempo” y la “Orientacion a Resultados”.

Sin embargo, se puede observar que las demas competencias también poseen un
desarrollo alto y no muy alejado de las 3 predominantes mencionadas con anterioridad, por lo
cual desde una perspectiva y general la capacitacion por competencias logra desarrollar varias
competencias posicionandolas en un nivel aceptable para el mercado laboral.

La grafica 9 muestra las competencias blandas desarrolladas por la poblacion.

Gréfica 9

Porcentaje de competencias blandas desarrolladas

) 1 84.79%
ORGANIZACION Y MANEIO DE TIEMPO | 86.61%
1 85.47%
LIDERAZGO D 82.51%
1 84.50% . .
PROACTIVIDAD | 84.22% BIPORCENTATE
| | 85.19%
ETICA EMPRESARIAL 1 85.41%
B 83.02%
HONESTIDAD | 87.07%

Nota: las categorias “Manejo de Excel” y “Uso de Tecnologia™ no se muestran en dicha grafica
ya que son catalogadas como competencias duras.
Fuente: Base de datos Programa Valentina
Los participantes que asistieron a la capacitacion por competencias desarrollaron
competencias blandas, relacionadas propiamente a la manera en la que trabaja el participante, a

su personalidad y a la manera de relacionarse con los demas, mas que sus conocimientos



115

teoricos; de las cuales predominan la “Honestidad” (87.07%), competencia reconocida también
como un valor personal, reflejando la cantidad de 101 participantes de la poblacion objeto de
estudio; seguido del 86,61% referente a la “Organizacion y Manejo de Tiempo™ con 100
participantes reflejados, lo cual significa que los jovenes lograron determinar prioridades en sus
funciones, trabajo o tareas asignadas, asi como también la “Orientacion a Resultados™ (85.47%)
y el “Trabajo en equipo” (85.19%), con un total de 99 participantes de la poblacion objeto de
estudio. Esto quiere decir que los jovenes lograron una autonomia para cumplir metas y logras
superar las expectativas, asi como también lograron comprender la importancia de la
colaboracion, apoyo e ideas de sus deméas compafieros.

Dicha gréafica también refleja que la diferencia entre una competencia u otra desarrollada
es minima y que los participantes desarrollaron més de una competencia blanda, durante su
capacitacion.

La grafica 10 muestra los items calificados sobre la competencia de “Honestidad”

Gréfica 10

Porcentaje por items desarrollados sobre la competencia de “Honestidad”

Il A-100% Il B-75% C-50% M D-25% I ND-0%
60 68
61
40 31
35
19
20 15
1 1 1 2 1 1
Acepta los comentarios y sugerencias Se refiere con sinceridad ante las Es discreto y toma seriedad antes las
para corregir errores cometidos y se situaciones que se le plantean. confidencias personales y secretos
esfuerza para superarios. profesionales.

Nota: cada item fue calificado segun los niveles y porcentajes establecidos en cada color.

Fuente: Base de datos Programa Valentina
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Estos resultados muestran que los participantes seran capaces de afrontar situaciones
dentro del mercado laboral que requieran de ética y discrecion. Dicha grafica permite
fundamentar la grafica anterior (nmero 9) como una de las competencias blandas mas
desarrolladas, reflejando el 87.07% con 101 participantes.

La grafica muestra que la mayoria de los participantes acepta los comentarios y
sugerencias con el fin de mejorar y sobresalir, se refiere con sinceridad ante las situaciones y es
discreto y toma seriedad ante confidencias y secretos profesionales, lo cual refleja no solo
competencias en los participantes sino valores, integridad y madurez profesional ante situaciones
que requieren de prudencia dentro de un &mbito laboral.

Los participantes seran capaces de afrontar con sinceridad situaciones laborales que
muchas veces dentro de un trabajo ponen a prueba el profesionalismo de un colaborador.

La grafica 11 muestra los items calificados sobre la competencia “Organizacion y manejo
de tiempo”.

Gréfica 11

Porcentaje por items desarrollados sobre la competencia “Organizacion y manejo de

’

tiempo’

I A-100% I B-75% C-50% [ D-25% [ ND-0%
63 58

11

5
3 5 1 1

Identifica cudles son sus metas y tareas Realiza un cronograma para la Lltiliza adecuadamente los recursos e
prioritarias. planificacidn de sus tareas y funciones. instrumentos que le permitan realizar las
tareas de manera aficienta.
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Nota: cada item fue calificado segun los niveles y porcentajes establecidos en cada color.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

La grafica muestra que la mayoria de los participantes identifica cuales son sus metas y
tareas prioritarias o urgentes, realiza un cronograma para la planificacion de sus tareas y
funciones, lo que le permite ser mas organizado en su dia a dia y utiliza adecuadamente los
recursos e instrumentos para realizar sus tareas.

Estos resultados reflejan que los participantes podran estar orientados al logro, cumplir
metas y objetivos que requieran de respuestas rapidas y eficientes. Asi mismo, dentro del
mercado laboral podran trabajar con tareas diversas y asi redirigir la atencion y priorizar de
acuerdo a su urgencia. Dicha grafica permite fundamentar la grafica 9 como la segunda
competencia blandas méas desarrollada con un 86.61%, con 100 participantes.

La gréfica 12 muestra los items calificados sobre la competencia “Orientado a
Resultados™.

Gréfica 12

Porcentaje por items desarrollados sobre la competencia “Orientado a Resultados”™

60 mEm A-100% BN B-75% C-50% M D-25% N ND-0%
57
53 52
40 41
9
3 3
. .
Actla con velocidad y sentido de urgencia, ante decisiones. .. Tiene en cuenta los resultados que se q...

Permite organizar y administrar los procesos, los recursos v el tiempo para que n...

Nota: cada item fue calificado segln los niveles y porcentajes establecidos en cada color.

Fuente: Base de datos Programa Valentina
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La grafica muestra que la mayoria de los participantes actta con velocidad y sentido de
urgencia ante decisiones y situaciones que pueden presentarse en su vida personal y profesional,
se permite organizar y administrar los procesos, los recursos y el tiempo y toma en cuenta los
resultados que se quieren alcanzar.

Refleja que los jovenes seran capaces de cumplir metas, en tiempos limites con
excelencia, dedicacién y resultados positivos. Una persona orientada a resultados implica a su
vez una persona ordenada, metodica, pero sobre todo enfocada a logros que conllevan la
excelencia.

Dicha gréafica permite fundamentar la grafica 9 como la tercera competencia blanda mas
desarrollada con un 85.47%, con 99 participantes.

La grafica 13 muestra las competencias duras desarrolladas por la poblacion.

Gréfica 13

Porcentaje de competencias duras desarrolladas

84.96

iF

82.28

Nota: las categorias “Manejo de Excel” y “Uso de Tecnologia” son las Unicas catalogadas como
competencias duras.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

Los participantes que asistieron a la capacitacion por competencias desarrollaron

competencias duras, relacionadas a los conocimientos técnicos, intelectuales y sobre todo
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especificos para desarrollar una labor, de las cuales predomind el uso de la tecnologia en un
85.96% de la poblacion total, reflejando el predominio e importancia de poseer competencias
tecnoldgicas para ser tomado en cuenta en el mercado laboral.

Esta gréfica refleja que hoy en dia nos encontramos en un mundo totalmente tecnolégico,
donde la misma es necesaria para el desarrollo de cualquier funcion. Competencia que los
jovenes hoy en dia reconocen y utilizan no solo por la necesidad de la misma, sino porque
crecen, se desarrollan y desenvuelven en un mundo virtual, lo cual la vuelve una competencia
practicamente innata para las generaciones mas recientes.

La grafica 14 muestra los items calificados sobre la competencia “Uso de Tecnologia”

Gréfica 14

Porcentaje por items desarrollados sobre la competencia “Uso de Tecnologia”

Il ~-100% M B-75% C-50% M D-25% [ ND-0% 62
ev 37 53 55

43

41 42 40
40
16 17
3
E] 3 5 L 13
||
Utiliza herramientas de edicion (PDF Pack, Adobe) Conoce y utiliza herramientas de comunicacién (Skype, Go...
Conoce y utiliza la creacion de contenido mediante Wordpr... Conoce y utiliza herramientas...

Nota: cada item fue calificado segun los niveles y porcentajes establecidos en cada color.

Fuente: Base de datos Programa Valentina
La grafica muestra que la mayoria de participantes, utiliza herramientas de edicion,
conoce Yy utiliza la creacion de contenido, conoce y utiliza herramientas de comunicacion y
conoce Yy utiliza herramientas de base de datos. Sin embargo, existe una predominancia por

aquellas personas que consideran que tienen un nivel relacionado al 75% en cada uno de los
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items. Dicha grafica permite fundamentar la grafica 13 como una de las competencias duras mas
desarrolladas e importantes en mundo laboral, donde la tecnologia es la herramienta esencial de
la eficiencia.

Estos resultados reflejan que dentro de un mundo laboral, pero sobre todo virtual, la
necesidad de conocer herramientas de tecnologia no son solo necesarias sino que también
convierten las funciones, las tareas y los métodos totalmente practicos, faciles y rapidos, lo
altimo suele ser una ventaja ya que la rapidez aunada con el tiempo suele ser el principal reto en
cualquier empleo, debido a que las exigencias y las respuestas y soluciones efectivas son hoy en
dia competencia necesaria para obtener un empleo.

La grafica 15 muestra los indicadores desarrollados referente a los beneficios personales
y profesionales de la capacitacién por competencias.

Gréfica 15

Indicadores: beneficios personales y profesionales

Incremento en Estabilidad Desarrollo de Desarrollo de Creacion de Incremento de
la oportunidad Laboral experiencia  aprendizaje marca la satisfaccion
de empleo laboral continuo personal personal

Fuente: Base de datos Programa Valentina
Cada uno de los indicadores relacionados a los beneficios personales y profesionales de la
capacitacion por competencias demostrados por los participantes se encuentra en un porcentaje

de 83-86%. De tal manera que se refleja como predominante, con un total de 101 participantes
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(85.98%) el incremento de la satisfaccion personal, seguido del incremento en la oportunidad de
empleo con un total de 100 participantes (85.88%), lo que indica que las personas lograron
posicionarse o tener mas incidencia dentro del mercado laboral, finalizando en un tercer lugar la
creacion de marca personal con un total de 99 participantes (85.43%). Esto a su vez muestra
como los participantes obtuvieron mas de un solo beneficio personal o profesional.

Dicha gréafica a su vez refleja como la empleabilidad permite a los participantes
expandirse, automotivarse y establecerse retos que le permitan expandir y potencializar sus
habilidades, marcandose como auténticos y unicos del resto de las personas.

A su vez les permite empoderarse, encontrar motivacion interna y buscar sus propios
medios de crecimiento, influencia y asi mismo dejar una marca en el mercado laboral lo que le
permite el acceso a un empleo con mayor facilidad.

La grafica 16 refleja el porcentaje de calificacion sobre el indicador “Incremento de la
Oportunidad de Empleo”.

Gréfica 16

Calificacion del Indicador Incremento en la Oportunidad de Empleo

Totalmente en desacuerdao %a
En desacuerdo - S

Ni deacuerdo ni en desacuerdo _ %a

De acuerdo

Totalmente de acuerdo
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Nota: se midieron las categorias de conocimientos adquiridos en el mercado laboral, logro de
empleo durante o después de la capacitacion e incremento en su nivel de empleabilidad.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

La grafica muestra que un total de 65 participantes (55.90%) estan totalmente de acuerdo
a las categorias establecidas; 30 participantes (25.64%) estan de acuerdo y 16 participantes
(13.3%) estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, mostrando en un porcentaje menor a los
participantes en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Esta gréafica refleja que el desarrollo de competencias durante la capacitacion permitio a
la mayoria de los participantes incrementar su oportunidad de empleo de acuerdo a los aspectos
medidos. Por lo tanto, los participantes adquirieron conocimientos, habilidades y recursos para
hacer frente a situaciones de indole profesional, lo que les permitié no solo encontrar empleo
sino ser una opcién competitiva y con las mismas posibilidades o posibilidades superiores de ser
elegibles en un empleo.

La grafica 17 refleja el porcentaje de calificacion sobre el indicador “Estabilidad
Laboral”.
Gréfica 17

Calificacion del Indicador Estabilidad Laboral

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni deacuerdo ni en desacuerdo _ 11.977%

De acuerdo

Totalmente de acuerdo 48.72%



123

Nota: se midieron las categorias sobre la capacidad de responder ante las exigencias del mercado
y la estabilidad en la vida profesional después de la capacitacion.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

La grafica muestra que un total de 57 participantes (48.72%) de los participantes estan
totalmente de acuerdo a las categorias establecidas; un total de 39 participantes (32.91%) de
acuerdo y un total de 14 participantes (11.97%) ni de acuerdo ni en desacuerdo, mostrando en un
porcentaje menor a los participantes en desacuerdo y totalmente en desacuerdo. Esta grafica
refleja que la capacitacion por competencias permitio incrementar la estabilidad laboral de
acuerdo a los aspectos medidos.

Por lo tanto, la grafica a su vez refleja que los participantes no solo lograron encontrar
empleo después de la capacitacion por competencias, respondiendo asi a las necesidades del
mercado sino también lograron desarrollar carrera en las empresas, los cual les permitié alcanzar
una mayor tecnificacion, experiencia y mejores respuestas en situaciones laborales. Un joven que
refleje una larga carrera profesional a su vez refleja estabilidad laboral.

La gréfica 18 refleja el porcentaje de calificacion sobre el indicador “Desarrollo de
Experiencia Laboral”.

Gréfica 18

Calificacion del Indicador Experiencia Laboral

Totalmente en desacuerdo 3.42%

En desacuerdo 2.56%

Ni deacuerdo ni en desacuerdo 11.97%

De acuerdo 29.91%

Totalmente de acuerdo 52.14%



124

Nota: se midio la categoria sobre la capacidad de desarrollar cualquier tarea o funcion gque sea
asignada.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

La grafica muestra que un total de 61 participantes (52.14%) estan totalmente de acuerdo
a la categoria establecida; un total de 35 participantes (29.9%) de acuerdo y un total de 14
participantes (11.97%) ni de acuerdo ni en desacuerdo, mostrando en un porcentaje menor a los
participantes en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Esta gréafica refleja que la capacitacion por competencias permitié incrementar el
desarrollo de experiencia laboral de acuerdo al aspecto medido, por lo tanto, los participantes son
capaces de responder antes las exigencias del mercado, brindar soluciones ante cualquier
problema o solucién y a su vez muestra son capaces de aprender y ejecutar tareas o funciones
que requieren de conocimientos especificos, criterio propio y acciones basadas en la objetividad,;
competencias adquiridas en la capacitacion por competencias.

La grafica 19 refleja el porcentaje de calificacion sobre el indicador “Desarrollo de
Aprendizaje Continuo”

Gréfica 19

Calificacion del Indicador Desarrollo de Aprendizaje Continuo

Totalmente en desacuerdo 2.78%
En desacuerdo 3.8%%
Mi deacuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo 53.42%
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Nota: se midieron las categorias sobre la adquisicion de recursos técnicos e intelectuales y
competencias blandas y duras adquiridas en la capacitacion por competencias.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

La grafica muestra que un total de 63 participantes (53.42%) estan totalmente de acuerdo
a las categorias establecidas; un total de 32 participantes (27.14%) de acuerdo y 15 participantes
(12.82%) ni de acuerdo, ni en desacuerdo, mostrando en un porcentaje menor a los participantes
en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Esta gréafica refleja que la capacitacion por competencias permitié incrementar el
desarrollo de aprendizaje continuo de acuerdo a los aspectos medidos; reflejando a su vez la
adquisicion de competencias blandas y duras tal como lo muestran las graficas 9 y 13 en los
participantes; lo cual muestra que los participantes no solo tuvieron y siguen teniendo un
aprendizaje continuo y progresivo, donde se permite la oportunidad de crear y construir su
propio aprendizaje, respecto habilidades y conocimientos necesarios en el mercado laboral; sino
también permanece y existe en ellos el deseo de saber y de seguir adquiriendo conocimientos que
los enriquezca para su desarrollo profesional en habilidades que al mismo tiempo les permitan
seguir aperturando las puertas a un trabajo digno, para desempefiarse adecuadamente.

La gréfica 20 refleja el porcentaje de calificacion sobre el indicador “Creacion de Marca
Personal”.

Gréfica 20

Calificacion del Indicador Creaciéon de Marca Personal
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Nota: se midieron las categorias sobre la motivacion para establecer metas, retos y desafios al no
encontrar empleo, percepcion sobre competitividad y capacidad personal y desarrollo individual.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

La grafica muestra que un total de 60 participantes (51.50%) estan totalmente de acuerdo
a las categorias medidas; un total de 37 participantes (32.05%) de acuerdo y 12 participantes
(10.26%) ni de acuerdo ni en desacuerdo, mostrando en un porcentaje menor a los participantes
en desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Esta gréafica refleja que la capacitacion por competencias permitié la creacion de marca
personal en los aspectos medidos; reflejando que los jovenes al no encontrar empleo reciben una
motivacion externa para poder seguir estudiando, invirtiendo en su formacion, estableciendo
brechas relacionadas al lugar donde se encuentran y a dénde quieren llegar, por lo cual se
establecen pasos, metas y desafios que les permite autoexigirse y conocer el potencial que
poseen y lo que son capaces de hacer y asi mismo en base a ello darse a conocer en el mundo
laboral, no solo para aprender sino para dejar huella reconocible en el mercado profesional.

La grafica 21 refleja el porcentaje de calificacion sobre el indicador “Incremento de la

satisfaccion personal”.
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Grafica 21

Calificacion del Indicador Incremento en la Satisfaccion Personal

Totalmente en desacuerdo l 2.39%

\
En desacuerdo 3M2%

Y
‘\

Nota: se midieron las categorias de insatisfaccion personal por no ser empleado, desarrollo
individual, propoésito personal, crecimiento profesional y personal y motivacion y satisfaccion de
sus habilidades en el mercado laboral.

Fuente: Base de datos Programa Valentina

La gréfica muestra que 64 participantes (55.04%) estan totalmente de acuerdo a las
categorias establecidas; un total de 33 participantes (28.03%) de acuerdo y 13 participantes
(11.11%) ni de acuerdo o desacuerdo, mostrando en un porcentaje menor a los participantes en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo.

Dicha gréafica refleja que el ser empleado permite al participante sentirse motivado y
satisfecho, lo cual a su vez le permite un crecimiento profesional y personal, a través de un
propdsito personal que le permite buscar un camino o una direccion de manera autbnoma e
independiente para lograr su realizacion personal e incluso un sentido de vida.

La grafica 22 muestra los resultados descriptivos sobre el tipo de capacitacién utilizado

en la capacitacion por competencias.
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Grafica 22

Distribucién porcentual del tipo de capacitacion

16.70%

16.70%
66.70%

M Presencial M Virtual Hibrido

Nota: se muestra la variable con distribucién correspondiente en porcentajes en relacion a
N=6, referente a los capacitadores y coaches participantes.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

El tipo de capacitacion mas utilizada en la capacitacién por competencias por los

capacitadores y coaches, segun la grafica anterior, es el hibrido, siendo este una combinacion

entre el tipo presencial y virtual y representando por 4 coaches o formadores (66.70%), lo cual

permite entender que un solo tipo de capacitacion puede dejar huecos en el aprendizaje, mientras

que la consolidacién de ambos modelos permite un aprendizaje mucho mas integral; seguido del

tipo presencial y virtual, representados en un mismo porcentaje del 16.70% siendo este 2 coaches

o formadores del total de la poblacion.

La gréafica 23 muestra los resultados descriptivos sobre el modelo utilizado en la

capacitacion por competencias.

Gréfica 23

Distribucion porcentual del modelo utilizado en la capacitacion por competencias
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Nota: se muestra la variable con distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a
N=6, referente a los capacitadores y coaches participantes.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

Esta grafica muestra la igualdad porcentual del 83.30% con el total de 5 participantes,
referente a los modelos de aprendizaje utilizados en la capacitacion por competencias; siendo
estos el modelo VAK (aprendizaje visual, auditivo y Kinestésico).

Es decir un aprendizaje integral que permita al participante escoger, definir y aprender de
diferentes maneras y evitar encasillar en aprendizaje en un método convencional y el modelo de
competencias, que permite desarrollar habilidades que son necesarias en el mercado laboral;
representando a su vez, que la metodologia de ensefianza combinada de ambos modelos
permitira en el participante un entendimiento mas completo y amplio.

La grafica 24 muestra los resultados descriptivos porcentuales sobre los métodos de
ensefianza utilizados en la capacitacién por competencias.

Gréfica 24

Distribucién porcentual de métodos utilizados en la capacitacion
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100.00%

33.30%

Método por instructores Método por adiestramiento  Método por aprendices

Nota: se muestra la variable con distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a
N=6, referente a los capacitadores y coaches participantes.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

En la gréfica se refleja que el método utilizado en la capacitacion por competencias con
mayor relevancia porcentual de 100%, representando al total de 6 coaches o formadores, es el
método por instructores, reflejando que los coaches y capacitadores juegan un papel importante
en la adquisicién y desarrollo de competencias, son el canal principal en la transmisién adecuada
de conocimientos, a través de ser una guia, un lider y sobre todo una direccién en el proceso de
adquisicién de aprendizaje.

Seguido con un porcentaje menor de 33.30%, siendo esto el total de 2 participantes, el
método por adiestramiento, método principalmente utilizado en poblacién sin experiencia laboral
para la potencializacion de habilidades, a traves de un acompafiamiento directo y no opcional.

Esto quiere decir que 2 de los formadores consideran la combinacion del método por
instructores y por adiestramiento como la mejor version de un proceso de ensefianza-aprendizaje

Optimo y efectivo en los participantes.
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La grafica 25 muestra los resultados descriptivos porcentuales sobre las técnicas de
ensefianza-aprendizaje en la capacitacion por competencias.
Gréfica 25

Distribucién porcentual de Técnicas de aprendizaje

83.30%

33.30%

Coaching E-learning Lectura Sombra Laboral Mentoring

Nota: se muestra la variable con distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a
N=6, referente a los capacitadores y coaches participantes.
Fuente: Base de datos Programa Valentina
La técnica de ensefianza-aprendizaje mas utilizada por los coaches y capacitadores en la
capacitacion para el desarrollo de competencias, segun la grafica anterior es el “Coaching”, es
decir, los participantes sin experiencia laboral buscan y necesitan una orientacion para
enfrentarse y reaccionar a las demandas exteriores de la vida profesional, a través de objetivos,
esto representado a 5 participantes (83.30%).
Seguido con un porcentaje menor aunque no menos importante de 1 participante
(33.30%) el “Mentoring”., el cual también permite comprender de manera mas directa y centrada
al participante y tiene como punto focal, que los participantes mas que asesoria necesitan una

persona a quien le puedan aprender.



132

Cabe resaltar que el E-learning, la lectura y la sombra laboral no son utilizadas como
técnicas de aprendizaje en dicha capacitacion, ya que suelen ser técnicas que conllevan mucho
mas tiempo con resultados a largo plazo. Ejemplo de ello es que la sombra laboral se utiliza
propiamente cuando la persona ya obtiene un empleo, la lectura implica primero fomentar el
habito y el E-learning requiere cursos virtuales programadas con anticipacion.

La grafica 26 muestra los resultados descriptivos porcentuales sobre las técnicas
expositivas utilizadas en la capacitacion por competencias.

Gréfica 26

Distribucién porcentual de Técnicas Expositivas
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Nota: se muestra la variable con distribucién correspondiente en porcentajes en relacion a
N=6, referente a los capacitadores y coaches participantes.
Fuente: Base de datos Programa Valentina
Dentro de las técnicas expositivas utilizadas en la capacitacién por competencias, la
grafica refleja un porcentaje total elevado de 6 formadores (100%) para la “Conferencia” y el

“Debate y el didlogo”, mostrando que el hablar y expresarme permite crear y defender criterios
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propios, asi como también lograr acuerdos en un mundo laboral, lo que a su vez crea un
aprendizaje mucho mas directo y practico y una competencia de negociacion necesario en
situaciones de intereses en el mundo laboral.

Parte de los datos relevantes de la grafica también se encuentra la “Entrevista” con un
total de 5 participantes (83.30%), ya que las preguntas permiten indagar, conocerse a si mismoy
aprender diferentes perspectivas, lo cual hace que el aprendizaje y la vision o pensamientos
creados no solo crezcan si no se innoven para hacer frente al mercado laboral.

También refleja que para los formadores no existe una Unica técnica ya que esto
dependera de la manera que cada uno posea para aprender y percibir la informacion.

La grafica 27 muestra los resultados descriptivos porcentuales sobre las técnicas de
participacion utilizadas en la capacitacion por competencias.

Gréfica 27

Distribucién porcentual de Técnicas de Participacion

100.00%

Periodo de preguntas y Foro Equipos de escucha
respuestas

Nota: se muestra la variable con distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a
N=6, referente a los capacitadores y coaches participantes.

Fuente: Base de datos Programa Valentina
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La grafica refleja que dentro de las técnicas de participacion relevantes utilizadas en la

capacitacion por competencias, se encuentra inicamente el periodo de preguntas y respuestas

con un total de 6 participantes (100%), mostrando la importancia de la simple accion de

preguntar con el fin de obtener una adecuada resolucion de dudas, problemas o solventar

falencias o situaciones incompletas.

Refleja a su vez la importancia de cuestionar al participante en sus respuestas, en su

criterio, forjando asi sentido comun, debate y la habilidad de argumentar cada uno de sus

pensamientos, ideas e incluso creencias que se ponen a prueba en el mercado laboral.

La grafica 28 muestra los resultados descriptivos porcentuales sobre las técnicas de

discusion utilizadas en la capacitacion por competencias.

Grafica 28

Distribucién porcentual de Técnicas de Discusion

100.00%
83.30% 83.30%
16.70%
Discusion guiada Discusion basada Discusion basada Discusion de caso Discusion
en el libro en el grupo socrativa

Nota: se muestra la variable con distribucién correspondiente en porcentajes en relacion a
N=6, referente a los capacitadores y coaches participantes.

Fuente: Base de datos Programa Valentina
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Dentro de las técnicas de discusion utilizadas en la capacitacion por competencias con un
porcentaje total del 6 participantes (100%) se encuentra la discusién guiada, reflejando la
importancia del intercambio informal de ideas, opiniones, pensamientos e informacion entre
participantes con el fin de lograr un debate que le permita al participante cuestionarse,
expandirse, indagar y aprender activamente en el intercambio de ideas con perspectivas diversas.

Cabe resaltar que se encuentra reflejadas en un mismo total de 4 formadores (83.30%) la
importancia de la discusion basada en el grupo y la discusion basada en el caso; reflejando la
importancia del aprendizaje a través del intercambio de ideas con diferentes metodologias como
conocer al grupo y relacionarse con el mismo hasta lograr resolver un caso, encontrar soluciones
y acuerdos que permitan un desenvolvimiento mayor en el participante; el mismo que le serd util
en su empleabilidad.

La grafica 29 muestra los resultados descriptivos porcentuales sobre las técnicas de
simulacion y T-group utilizadas en la capacitacion por competencias.

Gréfica 29

Distribucién porcentual de Técnicas de Simulacion y T-group
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Nota: se muestra la variable con distribucidn correspondiente en porcentajes en relacion a
N=6, referente a los capacitadores y coaches participantes.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

La grafica refleja que dentro de las técnicas de simulacion y T-group se encuentran en un
porcentaje total del 100%, siendo esto 6 participantes, los casos participativos lo cual refleja que
enfrentar y exponer al participante en casos reales, le permite desarrollar criterio propio, sentido
de andlisis y sentido de respuesta inmediata, buscando soluciones eficientes a problemas
semejantes o parecidas en las que se encontrara en cualquier puesto de trabajo.

A su vez, refleja que con ello el participante permite ser resiliente al feedback o
retroalimentacion otorgada por los coaches y capacitadores, haciéndolo consciente de sus errores
y oportunidades de mejora, y cuestionando la manera para poder mejorar y hacer frente al mundo
externo laboral.

La grafica también refleja en un 100%, con un total de 6 participantes, la importancia del
role playing como técnica de ensefianza-aprendizaje ya que abre campo a la empatia, a la
solucion de problemas y a la capacidad de adaptacion ante circunstancias reales, mejorando la
competitividad y desarrollando la capacidad de establecer relaciones interpersonales adecuadas.

La grafica 30 muestra los resultados descriptivos porcentuales de la situacion laboral de
los participantes antes de ingresar en la capacitacion por competencias.

Gréfica 30

Distribucién porcentual de la situacién laboral
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35.90%

64.10%

Actualmente no laboro B Negocio Propio

Nota: se muestra la variable con distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a
N=117.
Fuente: Base de datos Programa Valentina
La gréfica representa en color lila que un total de 75 participantes (64.10%) actualmente
no labora en ningtn medio, por lo tanto, refleja que no existe una experiencia laboral sustentable,
esto a diversos motivos como el no poseer la necesidad de laborar gracias al apoyo y sustento por
parte de los padres o cualquier persona del ambito o grupo familiar. Por otro lado, el color
naranja con un total de 42 participantes (35.90%) representa a las personas que poseen un
negocio propio como método de empleabilidad y generacion de ingresos, personas que han
buscado un trabajo informal para lograr un recurso econémico y no pausar sus estudios, metas y
aspiraciones profesionales.
Sin embargo, la grafica demuestra que ninguno de los participantes ha sido empleado en
un trabajo formal, lo que indica que a pesar de tener cierta edad o conocimientos universitarios

como lo indica las gréaficas anteriores, no poseen los conocimientos, herramientas y
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competencias que les permitan ser tomados en cuenta, ya sea por estudios incompletos o el
simple hecho de falta de experiencia.

La grafica 31 se muestra como fundamento del analisis anterior

Gréfica 31

Distribucién porcentual de los motivos de ser desempleado

1
0%
21.4
Falta de experiencia -
| I 0%

16.2
0%

Estudios Incompletos

8.50
%

- . 76.9
Falta de conocimientos y habilidades N
0%

Pretension salarial

Nota: se muestra la variable con distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a
N=117.
Fuente: Base de datos Programa Valentina
La gréfica refleja con claridad que 105 participantes (90%) del desempleo se reduce en
términos de escolaridad en formacion/incompleta universitaria, seguido de la falta de
conocimientos y habilidades con 90 participantes (76.90%), debido a una educacion
empobrecida donde el acceso a la educacion es limitado. Dicha gréfica se muestra como
fundamento de la grafica 30.
Esta grafica no solo demuestra una situacion actual de los jovenes guatemaltecos sino, si

se analiza con mayor profundidad, demuestra parte de la realidad guatemalteca, respecto a la
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educacion a la posibilidad de acceso a la misma, y a como este acceso limitado tiene
repercusiones en el desarrollo, desenvolvimiento y crecimiento de los jovenes, quienes muchas
veces quedan con aspiraciones y suefios profesionales frustrados.
La grafica 32 muestra los resultados descriptivos porcentuales sobre el tipo de
empleabilidad de los participantes antes de ingresar en la capacitacion por competencias.
Gréfica 32

Distribucién porcentual del tipo de empleabilidad

28.20%

B Dependiente

M o posec empleo
Dependiente mas emprendimiento
Emprendimiento

Nota: se muestra la variable con distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a
N=117. Las categorias de “Dependiente” y “Dependiente mas emprendimiento” no obtuvieron
respuestas.
Fuente: Base de datos Programa Valentina
Dentro del tipo de empleabilidad, la grafica muestra dos colores predominantes y Unicos,
siendo este el color morado predominante con un total de 84 participantes (71.80%) reflejando
que la mayoria de los participantes que participaron en la capacitacion por competencias no
posee empleo y el otro porcentaje restante con un total de 33 participantes (28.20%) tal como lo

mostraba la gréfica 30, poseen un negocio propio relacionado a un emprendimiento.
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Lo anterior refleja la falta de una empleabilidad alta o un trabajo formal que les permita
crear experiencia que pueda ser tomada en el mundo profesional pero a su vez se muestra que la
situacion laboral guatemalteca para encontrar empleo si no se tienen las habilidades,
conocimientos y experiencia necesaria es nula.

Esto a su vez puede mostrar una contrariedad en la situacion guatemalteca ya que las
personas no poseen empleo por no tener los conocimientos necesarios, pero no puede continuar
con sus estudios o0 ampliar los mismos si no poseen un empleo que les brinde un sustento
economico.

La grafica 33 muestra los resultados descriptivos porcentuales sobre el tipo de contrato
que los participantes poseian, antes de ingresar en la capacitacion por competencias.

Gréfica 33

Distribucién porcentual del tipo de contrato

i Sin empleo Independiente

Nota: se muestra la variable con distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a
N=117. Las categorias de indefinido, definido, por servicios facturados no obtuvieron respuestas.

Fuente: Base de datos Programa Valentina
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Dentro del tipo de contrato, la grafica muestra dos colores predominantes y unicos,
siendo este el color azul predominante con un total de 74 participantes (63.25%) reflejando que
la mayoria de los jovenes que participaron en la capacitacion por competencias no poseen un
contrato de trabajo debido a su falta de empleo y el otro porcentaje restante de 43 participantes
(36.75%) nuevamente, tal como lo muestra grafica 30, poseen un contrato independiente
relacionado a un emprendimiento o negocio propio lo cual les permite sufragar sus gastos, pero
no incrementar sus conocimientos o potencializar sus habilidades.

Esta gréafica vuelve a representar la contrariedad del mundo laboral en la que se vive en
Guatemala y en la necesidad en la que viven los jovenes guatemaltecos. Es de relevancia
mencionar que, si la situacion académica no mejora en Guatemala; hoy en dia las empresas a raiz
de dichos resultados deben tomar el papel de formadores; es decir, evaluar el potencial de los
candidatos y formarlos dentro de la organizacion con el fin no solo de generar empleo sino de
crear candidatos potencialmente aptos a las necesidades de una organizacion.

La grafica 34 muestra los resultados descriptivos porcentuales sobre la jornada laboral
que los participantes estan dispuestos a laborar.

Gréfica 34

Distribucién porcentual de la jornada laboral
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M Por turnos

M Freelance

Nota: se muestra la variable con distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a
N=117. Jornada laboral dispuesta a laborar.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

La gréfica demuestra que los participantes tienen toda la disposicion de trabajar e invertir
tiempo en su empleabilidad, tal como se muestra con el color azul reflejando un total de 81
participantes (69.20%) sobre la jornada completa, seguido de un total de 29 participantes
(24.80%) aquellos participantes que buscan una jornada laboral de medio tiempo debido a
razones de estudios o0 emprendimiento propio para poder sufragar los mismo.

Por lo tanto, los participantes con el fin de poder emplearse estan en toda la disposicién
de trabajar en horarios variados e invertir el tiempo necesario, cumpliendo con una jornada tanto
para beneficio de la empresa como del propio participante.

La grafica 35 muestra los resultados descriptivos porcentuales sobre la posibilidad de
empleo de los participantes antes de ingresar en la capacitacion por competencias.

Gréfica 35

Calificacion de la posibilidad de emplearse
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Nota: se muestra la variable con distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a
N=117. Siendo 1 con facilidad y 5 con dificultad.
Fuente: Base de datos Programa Valentina
La gréfica muestra que la posibilidad de empleo en la mayoria de los participantes resulta
complicada y con gran dificultad ya que aln necesitan capacitarse mas para poder desarrollar
competencias, adquirir conocimientos pero sobre todo, hacer carrera dentro de una empresa que
le permita extender el pensamiento, las habilidades y el profesionalismo que se necesita hoy en
dia en el mercado laboral, asi como también adquirir criterios, destrezas, aptitudes y actitudes
que les permitan adentrarse con mayor ética, transparencia y seguridad al mercado laboral.
La gréfica 36 muestra los resultados descriptivos porcentuales sobre la demora para
emplearse de los participantes antes de ingresar a la capacitacion por competencias.
Grafica 36

Distribucion porcentual de tiempo para emplearse
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10 meses _ 1.71%

8 meses _ 3.42%

7meses [ NEG 3%

smeses [N 5.13%
smeses [N 1.71%

ameses [ 0.85%

2 meses - 0.85%

Nota: se muestra la variable con distribucion correspondiente en porcentajes en relacion a
N=117. Personas empleadas con negocio propio
Fuente: Base de datos Programa Valentina

La gréfica refleja un total de 14 personas (12%) con predominancia que el tiempo
estimado para encontrar un empleo, el cual es un empleo informal basado en un negocio propio o
emprendimiento ha sido de un afio.

Esta misma situacion se ve reflejada con un total de 6 participantes (5.13%) que lograron
establecer un negocio mas no un trabajo formal en 6 meses. Dicha gréfica sigue reflejando que
las personas antes de ingresar a la capacitacion por competencias tenian un indice de
empleabilidad poco elevado, lo cual no les permitia obtener un empleo de calidad.

A su vez nos permite seguir comprobando que la mayoria de la poblacién se encuentra
sin empleo, ya que un emprendimiento sigue siendo catalogado como un empleo informal.

La gréfica 37 se muestra como fundamento a la grafica anterior relacionado al indice de

la empleabilidad de los participantes.
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Grafica 37

Como mejorar su situacion profesional
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o

Nota: se muestra la variable con distribucidn correspondiente en porcentajes en relacion a
N=117.
Fuente: Base de datos Programa Valentina

La grafica refleja que un total de 113 personal (96.60%) de las personas son conscientes y
consideran que mejorar sus habilidades, conocimientos y competencias a través de cursos y
capacitaciones es la clave para mejorar y elevar su empleabilidad en el mercado laboral; ademas
esto refleja el poder de autoconocimiento sobre las fortalezas y areas de mejora que una persona
posee Yy reconoce, lo cual le permite tener un criterio mas amplio y determinar con certeza en qué
cursos son claves para incrementar su profesionalismo.

Seguido de un total de 105 personas (90%) relacionado a la falta de experiencia. Sin
embargo, esto quiere decir que una categoria se relaciona con la otra ya que sin conocimientos y
habilidades dificilmente el participante podra obtener un empleo y con ella una experiencia
laboral favorable.

También nos refleja que las personas son conscientes de que dos 0 mas factores inciden o

repercuten en su situacion profesional.
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La tabla 1 muestra la relacion de la capacitacion por competencias y la empleabilidad de
los participantes.
Tabla 1

Relacion entre la capacitacion por competencias y la empleabilidad

Modelo Regresion R2

Sig.

Total 214 .046 021

Nota: significacidn asintotica menor o igual a 0.05 se rechaza la hip6tesis de independencia.
Fuente: Base de datos Programa Valentina
Segun el nimero resaltado en la tabla anterior, el cual representa la significacion
asintdtica muestra que existe relacion (p < .05) entre la capacitacion por competencias y la
empleabilidad.
Con ello se entiende que, para tener mayor empleabilidad, mejor incidencia y apertura en
el mercado laboral, es importante que las personas posean competencias, habilidades y
conocimientos que permitan al joven desarrollarse y desenvolverse dentro del mismo. Son
variables que estrictamente se encuentran relacionadas una con la otra.
Se utilizé un modelo de regresion lineal, en donde se muestra en la tabla 1 la influencia

de la capacitacion por competencias frente a la empleabilidad.
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3.03 Anadlisis general
En los resultados del estudio se puede observar que, la generacion predominante es la

11va generacion, con género femenino en mayor porcentaje frente al género masculino, dentro
de un rango de edad entre 18 y 20 afios. Esto demuestra, en rasgos generales que, son las mujeres
las que en el contexto guatemalteco tienen mayor dificultad de emplearse, conseguir un empleo e
incluso desarrollarse, por lo que se ven orilladas a encontrar alternativas que le permitan sufragar
dichas carencias, sin embargo, el género masculino no se queda atras, por lo cual tanto hombres
como mujeres buscan un mismo objetivo relacionado a una oportunidad de empleo ya sea en una
jornada a tiempo completo, siendo esta la ideal o reducir sus posibilidades a una jornada de
medio tiempo.

Las edades reflejadas demuestran la edad exacta en la que el joven se encuentra en
formacion, primordialmente universitaria, sin embargo, también son jovenes que, a pesar de
haber iniciado la universidad, no pudieron culminarla, por ello buscan oportunidades de empleo
a temprana edad para maximizar y culminar su nivel acadéemico; esto lleva a deducir que dentro
del panorama de la poblacion guatemalteca, el trabajo no es solo un derecho, sino una via
necesaria para el sustento econémico que permite satisfacer las necesidades del ser humano en lo
personal y profesional. Cabe resaltar que dentro de la poblacion mencionada son los jévenes en
una edad entre 18 a 24 afios quienes buscan no solo obtener un beneficio propio sino representar
una inversion en la economia del pais a través de un trabajo digno.

Dentro de la investigacion, se puede observar que los jovenes al finalizar su educacion
media no logran conseguir un empleo ya que no poseen los conocimientos y herramientas
adecuadas que le permitan abrirse campo en un panorama laboral y desconocen muchas veces la

raiz de dicha problematica, generando Unicamente la sensacidn de insatisfaccion, fracaso,
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inutilidad personal e incluso desercion en el establecimiento de objetivos y metas. Si bien la
mayoria de jovenes del estudio obtienen un apoyo econémico de sus padres, un porcentaje
significativo no poseen los recursos econdmicos que les permitan seguir con sus estudios, lo que
a su vez crea una dificultad en el campo laboral.

Sin embargo, la posibilidad de obtener un empleo o ser empleable va mucho mas alla de
la posibilidad econdmica, ya que a pesar de poseer o no los recursos econdémicos, la mayoria de
los participantes tienen en comun el desempleo, lo que se ve reflejado en el estudio a través de la
dificultad que los jovenes encuentran para emplearse dia con dia al toparse con empresas que les
cierran las puertas, los rechazan o simplemente no los toman en cuenta en ningin proceso de
seleccidn por no ser candidatos competentes. Por ello, aunque en un porcentaje menor existen
jévenes que han optado por establecer un negocio propio, aunque informal para poder salir
adelante, sin embargo, incluso esta alternativa les ha llevado un rango de 6 meses a 1 afio para
poder establecerse.

Cuando el joven se ve frente a la dificultad de tener acceso a un empleo, cae en la cuenta
de que parte de sus conocimientos no fueron ensefiados debido a una malla curricular
empobrecida en el ambito educativo a nivel medio, lo cual crea un déficit en su desempefio
general de funciones, de habilidades y de agilidad y eficiencia en los &mbitos profesionales,
sociales y personales. Ademas, se concientiza de su empleabilidad y que el nivel tan bajo de la
misma se debe a la falta de conocimientos y habilidades y comprenden que su situacion laboral
solo podra mejorar a través del desarrollo de las mismas; por ello se ve obligado a buscar

alternativas que le permitan erradicar su nivel académico y al mismo tiempo su empleabilidad.
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Estas alternativas estan basadas primordialmente en la busqueda de capacitaciones,
cursos y talleres que les brinden las herramientas, la informacion tedrica y las habilidades
necesarias para mejorar su desempefio.

Existen diversidad de capacitaciones a las cuales un joven puede optar, sin embargo, los
resultados demuestran claramente que la capacitacion por competencias es la capacitacion que
tiene mejores resultados y efectos en la empleabilidad del joven; esto gracias a que la misma
permite dotar a la persona de los elementos necesarios para garantizar su productividad y
desarrollo profesional, a través del saber (conocimientos), saber hacer (acciones) y saber ser
(actitudes, habitos y valores). Es decir, les permite ser competentes en el mercado laboral, lo cual
les permitira afinar sus capacidades productivas en términos de desempefio real que sera
demostrado en un contexto de trabajo.

Ademas, a diferencia de una capacitacion tradicional, la capacitacion por competencias
ofrece técnicas y contenidos apropiados a las necesidades, deficiencias y potencial de cada joven
participante.

Sin embargo, la clave para que la capacitacion por competencias tenga los efectos y
resultados esperados tiene que ver con los coaches y capacitadores de la misma, pues son ellos
los que a través de diversos modelos y técnicas de ensefianza permiten el aprendizaje, la
adquisicion de conocimiento y la potencializacion del talento que cada uno de los jovenes posee.

En el estudio se muestra que los capacitadores y coaches utilizan una combinacion de
capacitacion presencial y virtual con el fin de tener mayor alcance a la hora de impartir los
conocimientos, lo que crea un ambiente diferente, dindmico y libre de lo monétono y lo
tradicional. Adicional, en dicha capacitacion se utilizan modelos especializados en competencias

y en las diferentes inteligencias, formas de aprendizaje y de percepcién de informacidn externa
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que posee el ser humano en lo visual, en lo auditivo y en lo kinestésico, lo cual incluye variedad
de informacion a través de imagenes, videos, audios, debates, juegos de palabras, movimientos y
actividades practicas.

Cabe resaltar que como sustento tedrico se utilizo la Teoria Constructivista, la cual
determina que el ser humano es capaz de construir su propio aprendizaje, es decir, el mismo se
vuelve participe y toma protagonismo en todo el proceso de ensefianza-aprendizaje, lo cual lo
hace una persona activa entendiendo el mundo que le rodea, basandose en su propio punto de
vista y creencias adquiridas con anticipacion; creando criterio propio para afrontar las diversas
situaciones de su presente y su futuro. Dicha teoria se ve reflejada en la combinacién integral de
aprendizaje que utiliza la capacitacion por competencias ya que, permite al joven proporcionarle
diferentes maneras de percibir la informacion, de aprender y a su vez le brinda la posibilidad de
tener la libertad de crear su aprendizaje sin limitaciones, utilizando el entorno y los recursos que
tiene a su alrededor, dandole la pauta al joven que no existe una verdad absoluta sino multiples
posibilidades de crear, de innovar, de disefiar y de transformar el conocimiento adquirido, a
través de sus criterios, experiencias y creencias.

Al mismo tiempo en el estudio dicha teoria se ve reflejada al momento en que los
capacitadores y coaches no solo funcionan como instructores sino también como mentores, lo
cual le permite al joven tener una ensefianza y un aprendizaje mas especializado basado en un
adiestramiento del participante; esto gracias a asesorias y a un acompafiamiento durante la
capacitacion, que les permite determinar brechas y alcanzar objetivos reales, a través de las
caracteristicas que cada uno posee.

Durante la capacitacion por competencias los capacitadores utilizan técnicas de

aprendizaje que permiten al participante, conocer y auto descubrir su potencial a través de
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situaciones o actividades a las cuales nunca antes habian sido expuestos, lo que crea un
sentimiento de auto desafio que permite establecer retos y metas en los participantes; parte de
ello se refleja en las técnicas expositivas y de participacion que incluyen conferencias, debates,
dialogos, entrevistas, discusiones guiadas y discusiones de grupo, mismas que permiten
desarrollar no solo una competencia sino el desenvolvimiento general del participante, a través
del criterio propio, sentido comun y la argumentacion de creencias o hechos; habilidades que son
necesarias y determinantes en un contexto laboral.

Por otra parte, técnicas utilizadas en la capacitacion como lo son los role playing, el
estudio de casos y los feedback o retroalimentaciones posicionan al joven en situaciones reales
gue permiten entender y mejorar su capacidad de andlisis, de empatia y de respuesta ante
situaciones criticas o de estrés que requieren soluciones inmediatas.

Gracias a todas estas técnicas y modelos utilizados en la capacitacion se demuestra que
los jovenes lograron desarrollar competencias indispensables para incrementar su
competitividad. Al hablar sobre las competencias desarrolladas en los jovenes, estas se pueden
dividir en competencias duras, referidas a las competencias técnicas, concretas y especificas para
desempefiar una funcién o tarea en un contexto laboral, y en competencias blandas, referidas a
las competencias basadas en la manera de trabajar e interactuar con el entorno laboral.

Parte de las competencias blandas desarrolladas en la capacitacion por competencias, se
basan en primera instancia en la honestidad, organizacion y manejo de tiempo y en la orientacién
a resultados, ya que el joven sera capaz de actuar con sinceridad, transparencia y formalidad en
cualquier empleo en el que se desempefie; también sera capaz de recibir comentarios y
retroalimentaciones que le permitan moverse en un campo de ética laboral, erradicar errores y

potencializar su nivel profesional. Ademas, podra enfrentarse a situaciones de urgencia que
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implican el manejo correcto de estrés y de problemas que requieren solucién inmediata a traves
de la organizacion y planificacion que le permitira un orden en la realizacién de sus funciones.

A su vez sera capaz de orientar sus acciones a resultados esperados y cumplir con todos
los requerimientos solicitados, si bien no poseera un desarrollo en un cien por ciento, tendra la
capacidad de enfrentarse y de saber como reaccionar ante las demandas del mercado laboral.

Por otro lado, se puede observar el desarrollo de competencias duras especificas
relacionadas al uso de tecnologia, la cual en el mundo actual es de gran relevancia, ya que el
mundo laboral es hoy en dia un mundo digital, por lo cual el joven sera capaz de utilizar
conocimientos sobre herramientas, hojas de calculo, metodologias, redes sociales y programas
para el manejo informacion que ayuden a optimizar y minimizar la inversion de tiempo en los
procesos que cada una de las organizaciones posee.

Es de importancia mencionar que, al concebir al ser humano como una parte integral, su
parte psicologica, no queda en segundo plano, ya que al incrementar su empleabilidad tal como
lo muestran los resultados incrementa la sensacion de sentirse Util y empleable; misma que tiene
repercusiones en su bienestar emocional.

Un ser humano mentalmente sano es capaz de desarrollarse de manera adecuada y
eficiente, por ello se demuestra que el incremento de la empleabilidad en la capacitacién por
competencias obtuvo como resultado adicional beneficios personales y profesionales, ya que el
participante al tener la oportunidad de ser mas competitivo, mas empleable e incluso obtener un
empleo, logro incrementar automéaticamente su satisfaccion personal eliminando la sensacion de
fracaso e inestabilidad, esto a través de establecerse nuevas metas y retos que al mismo tiempo
le permitieron reconocer su potencial, cambiando asi, la perspectiva personal sobre su capacidad,

proyectandose como un ser humano con una imagen profesional, limpia, ética, creativa 'y
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emprendedora; que a su vez desborda pasion por lo que realiza 'y a lo que se dedica, mostrandole
al mundo laboral que tan competente es para un puesto, a través de su huella Gnica e
irremplazable conocida como su marca personal; misma que le permite comprender e identificar
los resultados, el valor agregado, las diferencias y las caracteristicas que lo diferencian de los
demas.

Por lo tanto, la capacitacion por competencias tiene una alta influencia en la
empleabilidad debido a que es capaz de desarrollar al ser humano y convertir sus deficiencias en
elementos claves de superacion, otorgandole al joven herramientas, competencias, conocimientos
y saberes necesarios que le permitan nuevas oportunidades en un mundo laboral y al mismo

tiempo le permita su crecimiento y autorrealizacion personal.



154

Capitulo IV

4. Conclusiones y recomendaciones

4.01 Conclusiones

La capacitacion por competencias y la empleabilidad de los jovenes participantes se
encuentra estrictamente relacionadas; variables que poseen entre si mismas una
dependencia especifica, ya que para que una persona se considere empleable, obtenga un
trabajo digno, hoy en dia es necesario que posea conocimientos y habilidades especificas
para poder proporcionar los resultados esperados en cualquier trabajo. Conocimientos y
competencias que el sistema educativo guatemalteco no incluye como relevantes en la
malla curricular, pero que al llegar al mercado laboral en busqueda de oportunidades se
presentan como un reto y una necesidad en el aprendizaje para realizar tareas y funciones
especificas, lo cual orilla al joven a buscar alternativas, métodos, cursos, talleres y
capacitaciones que les brinden dichos conocimientos para incrementar su formacién y su
aprendizaje.

El no poseer un empleo crea en los participantes sensaciones y sentimientos de fracaso,
insatisfaccion y con ello limitantes para maximizar su potencial, por ello deciden
participar en capacitaciones por competencias que les brinden las herramientas para
poder cambiar la perspectiva de si mismos; obteniendo asi beneficios personales y
profesionales que se basan primordialmente en una satisfaccion personal e incremento de
productividad al adquirir competencias, conocimientos y habilidades que les permitieron
abrirse oportunidades en el mundo laboral y a su vez esta misma satisfaccion personal se

encuentra correlacionada con el &mbito laboral, ya que entre mayor motivacion interna,
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mayor capacidad de establecerse desafios, metas a corto, mediano y largo plazo tiene el
joven participante, esto con el fin de cumplir un proposito y auto realizacion personal.
Para lograr un proceso de ensefianza-aprendizaje adecuado los coaches y capacitadores
utilizan meétodos y técnicas especializadas y universales, con capacitaciones hibridas en
lo presencial y virtual, teniendo como principal enfoque la construccion de su propio
aprendizaje; esto con el fin de obtener mayor alcance tanto en acompafiamiento como en
asesoria hacia los participantes. Permiten al mismo tiempo, la oportunidad de aprender de
diferentes maneras (verbal, escrita, visual, oral, con juegos, explicaciones, casos,
soluciones y problemas), entendiendo al ser humano como una persona integral, Unica y
diferente, con diferentes inteligencias y formas individuales de adquirir conocimiento.

El indice de empleabilidad de los jovenes participantes antes de ingresar a la capacitacion
por competencias se reduce a una empleabilidad empobrecida, donde se visualizan
jévenes sin experiencia laboral y con la dificultad de poder obtener un empleo o ser una
opcién competente en los mismos, sobre todo por la falta de experiencia misma, como de
herramientas, recursos, competencias, recursos tecnolégicos y conocimientos propios
para desempefarse en un trabajo, asi como también un nivel académico bajo con estudios
incompletos y dificultades econdémicas para completar los mismo. Jovenes con un indice
de empleabilidad bajo pero conscientes de las necesidades de formacidn que tienen para

el mercado laboral.
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4.02 Recomendaciones

e Serecomienda a Programa Valentina crear alianzas con instituciones, centros de
aprendizaje u otros centros de capacitacion que puedan capacitar a los participantes en
conocimientos y competencias ya sean duras o blanda, que hoy en dia el sistema
educativo guatemalteco no incluye, y en los cuales los jovenes guatemaltecos se
encuentran empobrecidos, con el fin de incrementar la oportunidad de empleo de los
jévenes guatemaltecos.

e Serecomienda tanto a la Programa Valentina como a la Escuela de Ciencias Psicolégicas
de la Tricentenaria Universidad de San Carlos de Guatemala crear alianzas con las
empresas, ya sea en el sector privado o publico, que le permitan no solo ofrecer a los
participantes una oportunidad de desarrollo en competencias, sino también la oportunidad
de lograr una colocacion brindando la experiencia de una primera oportunidad laboral,
desarrollando y fortaleciendo a los participantes y seleccionando a los mas aplicados,
competentes y bien enfocados para oportunidades a corto, mediano o largo plazo, que a
su vez les brinden beneficios personales y profesionales, creandoles una marca personal
dentro del mercado laboral y al mismo tiempo se desarrollen como jovenes sanos, con
automotivacion, sentimiento de lucha, de reto y se puedan establecer objetivos reales,
logrando una satisfaccion personal Gnica y trascendental.

e Que los futuros investigadores de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas de la Tricentenaria
Universidad de San Carlos de Guatemala puedan realizar el estudio con una poblacion
mayor con diferentes caracteristicas para poder asi realizar una mejor comparacion y
determinar entonces la diferencia entre las capacitaciones por competencias y las

capacitaciones generales, que utilizan diferentes metodologias de ensefianza y
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aprendizaje y determinar asi la influencia que otro tipo de técnicas en el proceso de
enseflanza-aprendizaje tienen sobre la empleabilidad guatemalteca y lograr un resultado
mas certero

Se recomienda a los futuros investigadores de la Tricentenaria Universidad de San Carlos
de Guatemala considerar en el estudio diferentes variables como al nivel socioeconémico
de la poblacidn, personalidad del participante, relaciones interpersonales, salud mental,
dinamica familiar, escolaridad de los padres, entorno social, necesidades personales y
profesionales para determinar de una manera mas precisa que factores aparte de la
capacitacion por competencias pueden influir en el indice de la empleabilidad, con la
finalidad de crear proyectos de formacion o desarrollo no solo de los jévenes sino de la

poblacion guatemalteca en general.
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ANEXos

Anexo 1 Consentimiento Informado
Respetable joven:
Me complace saludarle, deseandole éxitos en sus actividades. Por este medio, me gustaria
invitarle a participar en un estudio denominado: La capacitacion por Competencias y su relacion
con la Empleabilidad de los Jovenes de 18 a 24 afios de la Décima a la Treceava Generacion de
la jornada matutina de Programa Valentina de la sede central Ciudad de Guatemala, el cual esta
avalado por la Escuela de Ciencias Psicologicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala y
por el Programa Valentina del cual usted fue participe.
La investigacién se encuentra a cargo de la estudiante Sandra Michelle Ortiz Gémez quien
previo a obtener el titulo de Licenciadas en Psicologia realizara la investigacion con los jovenes
de 18 a 24 afios capacitados por Programa Valentina de la décima a la treceava generacion de
Ciudad de Guatemala.
El objeto de estudio que se pretende alcanzar con esta investigacion es “Determinar la relacion
de la capacitacion por competencias y la empleabilidad de los jovenes de 18 a 24 afios de la
Décima a la Treceava Generacion de la jornada matutina de Programa Valentina, sede central
Ciudad de Guatemala”. El procedimiento para poder obtener dicha informacion consiste en
realizar una serie de investigaciones, analisis e interpretaciones a través de instrumentos que
permitan recabar informacion importante y relevante para el estudio.
Los instrumentos a utilizar seran 5, cada uno de ellos posee las instrucciones a seguir, asi como
una breve autorizacion dada por ustedes para su aplicacion. Dichos instrumentos corresponden a:
e Guia de observacion compuesta por 12 competencias, cada competencia compuesta por

3 preguntas, exceptuando la ultima competencia, la cual se compone de 6 preguntas; esto
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permitira puntuar las competencias desarrolladas o no desarrolladas por cada participante
durante la capacitacion impartida por Programa Valentina.
e Cuestionario sobre los beneficios profesionales y personales sobre la capacitacion por
competencias, compuesta por 21 preguntas.
e Cuestionario sobre el nivel de empleabilidad, compuesto por 41 preguntas.
Las preguntas fueron elaboradas basadas en una observacion previa a su trabajo y en teoria
fundamentada sobre el tema. Es de importancia mencionar que, al participar en dicho estudio no
es obligatorio, y es bajo consentimiento, ademas, usted no corre de riesgo fisico alguno para la
investigacion, sin embargo, es de importancia mencionar que su identidad fisica sera reconocida
por el evaluador o por cualquier persona que pueda identificarlo mientras se realiza la aplicacion
de los instrumentos.
Adicional se le garantiza que la informacion recabada por este medio es de uso confidencial, y
Unicamente serd manejada por la evaluadora y sera resguardada en un archivo, al cual se tendra
acceso Unicamente por la evaluadora, por tal razén cada uno de los instrumentos que le seran
aplicados guardan totalmente su identidad, evitando que su nombre quede impreso en el
instrumento y Unicamente sea utilizado por el evaluador de manera verbal.
Por ello usted se encuentra en la libertad de responder con toda sinceridad y sin opresién o miedo
a ser evidenciado.
Cualquier duda que este documento no aclare favor hacerla llegar a la investigadora.

Firma de aceptacion del evaluado:
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Anexo 2 Cuestionario sobre Modelos y Técnicas de aprendizaje

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencias Psicologicas
Centro de Investigaciones en Psicologia -CIEPs- “Mayra Gutiérrez”

Cuestionario sobre modelos y técnicas

Nombre del entrevistado:

Puesto: Edad: Género:
Fecha y hora de aplicacion:
Acepto someterme a dicha evaluacion y autorizé la aplicacion de dicho instrumento, tomando en
cuenta que tanto la informacion recabada por el mismo y mi identidad serdn manejadas de
manera confidencial por la evaluadora.

Firma de autorizacion:

Instrucciones: a continuacion, se le presentan preguntas relacionadas a los modelos y técnicas
utilizadas en las capacitaciones; las cuales cuentan con varias opciones de respuesta. Por lo cual
debera subrayar la o las respuestas que a su criterio se acople mas.

Adicional se adjunta una serie de definiciones que le permitiran seleccionar la respuesta mas
adecuada a cada pregunta.

1. ¢Que tipo de capacitacion es mejor para el desarrollo de competencias?

a) Presencial
b) Virtual
c) Hibrido

2. ¢Cudl es el modelo utilizado en la capacitacion por competencias?

a) Modelo de competencias
b) Modelo Constructivista
c) Modelo VAK

3. ¢Qué técnicas son utilizadas en la capacitacién por competencias?
*puede seleccionar 3 opciones

a) Coaching

b) E-learning

¢) Sombra Laboral
d) Mentoring

e) Lectura

4. ¢Queé tipo de técnicas expositivas son utilizadas en la capacitacion por competencias?

Puede seleccionar varias
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a) Conferencia

b) Debate y didlogo

c) Entrevista

d) Simposio y/o panel

e) Entrevista en grupo

f) Demostracion

g) Instruccion programada

h) Maddulos multimedia (peliculas, diapositivas, grabaciones, radio)
i) Dramatizacion y exposicion

j) Viajes,

k) Lectura.

¢Qué tipo de técnicas de participacion son utilizadas en la capacitacion por
competencias? Puede seleccionar varias

a) Periodo de preguntas y respuestas

b) Foro

c) Equipos de escucha

¢ Qué tipo de técnicas de discusion son utilizadas en la capacitacion por competencias?
Puede seleccionar varias

a) Discusion guiada

b) Discusién basada en el libro

c) Discusion basada en el grupo

d) Discusion de resolucion de problemas

e) Discusion de caso
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f) Discusion socratica.

7. ¢Queé tipo de técnicas de simulacion y Tgroup son utilizadas en la capacitacion por
competencias? Puede seleccionar varias
a) Role playing
b) Proceso de incidente critico
c) Meétodo de casos
d) Ejercicios de bandeja
e) Juegos
f) Laberinto
g) Casos participativos
h) Feedback
i) Problema-solucion
Definiciones
Modelo de competencias: permite el adecuado desempefio en el puesto de trabajo a través
de estrategias de fortalecimiento de nuevas habilidades y desarrollo de caracteristicas
especificas alineadas a los propdésitos y objetivos organizacionales.
Modelo Constructivista: este modelo permite que cada una de las personas construyan su
propio aprendizaje de forma activa dependiendo la situacion que se presenta en su
entorno laboral o en cualquier otro medio, perfeccionando habilidades y conocimientos.
Modelo VAK: es un modelo basado en la Programacion Neurolinglistica (PNL) que
sefiala que los alumnos pueden dividirse en tres grupos en funcion de como se percibe la
informacidn externa. Si se tiene en cuenta cuél es la mejor manera de aprender de los
alumnos se pueden establecer estrategias de ensefianza-aprendizaje muchos mas
efectivos. Los canales receptores de informacion segun este modelo pueden ser visuales
(imagenes, gréaficos, videos), auditivos (audios, debates, juegos de palabras) y
Kinestésicos (movimientos, actividades practicas).
Roles: se le pide a cada uno de los participantes que den soluciones a problemas que
pudieran presentar en sus puestos de trabajo, basados en la realidad mundial. Permite la

creacion de habilidades y competencias especificas, asi como el control de emociones de
los colaboradores.
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Rotacion de puestos: permite a los colaboradores o aprendices cambiar de puesto o
funciones cada cierto tiempo para ampliar el conocimiento, habilidades y experiencia,
logrando entender las conexiones entre cada uno de los puestos y asi mejorar la
productividad de la organizacion.

Coaching: herramienta mediante la cual se pueden lograr metas. El coaching se
caracteriza por un coach y un coachee; el coach tiene como finalidad orientar al coachee
a buscar y encontrar sus propias soluciones sin necesidad de decir qué y como hacerlo;
técnica basada en la filosofia de Sdcrates y Platon, para determinar a dénde quiere llegar
y en donde se encuentra actualmente.

E-learning: es una técnica de capacitacion que utiliza el internet y la tecnologia para el
aprendizaje; en otras palabras, es toda ensefianza y formacion on line. El e-learning
permite la optimizacion de tiempo y el acceso rapido al aprendizaje adecuandose a las
necesidades personales.

Sombra Laboral: es un tipo de induccidn al puesto de trabajo que consiste en que el
nuevo colaborador observe por un corto periodo de tiempo a un experto que realiza las
mismas funciones, con el fin que el nuevo colaborador aprenda los valores, la filosofia y
la cultura de la organizacion, asi como los procesos, las tareas y funciones que debe
realizar

Mentoring: es una técnica que al igual que Coaching permite desarrollar el potencial
humano y se caracteriza por un mentor y un aprendiz. La diferencia radica en que el
mentoring transmite conocimientos y soluciones precisas a través de experiencias; es
decir el mentor dice qué y como hay que hacerlo para que el aprendiz obtenga un
aprendizaje practico, lo que se conoce como aprender haciendo.

Lectura: actualmente la lectura es un método de capacitacion utilizado en muchas
organizaciones para la ampliacién de vocabulario, acceso directo de informacion,
ortografia y redaccién de documentos y comunicacién asertiva, a través de libros,
documentos, revistas o articulos, que contengan un tema que sea de beneficio para el
desarrollo personal y profesional de los colaboradores y por ende de la organizacion



174

Anexo 3 Guia de Observacion de Competencias

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencias Psicologicas
Centro de Investigaciones en Psicologia -CIEPs- “Mayra Gutiérrez”

Guia de observacion de competencias

Acepto someterme a dicha evaluacion y autorizo la aplicacion de dicho instrumento, tomando en
cuenta que tanto la informacién recabada por el mismo y mi identidad serdn manejadas de
manera confidencial por la evaluadora.

Firma de autorizacion:
Generacion a la que pertenecio:

Edad: Género: Fecha y hora de aplicacion:

Instrucciones: EvalGe las competencias marcando con una X el nivel de competencia que
actualmente posee cada persona que formd parte de la capacitacién implementada por programa
valentina.

Ponderacién individual de competencias

Nivel A Competencia desarrollada al 100%
Nivel B Competencia desarrollada al 75%
Nivel C Competencia desarrollada al 50%
Nivel D Competencia desarrollada al 25%
No desarrollada Competencia no desarrollada 0%

Ponderacidn general de competencia.

A | Excepcional- supera | 100% 100% Supera ampliamente
ampliamente las competencias
requeridas en el
puesto
B | Destacado supera 61-99% 75% Cumple con las

competencias
establecidas de
manera satisfactoria
para el puesto.

C | Bueno-alcanza el 41-60% 50% Alcanza un promedio
objetivo estandar de las
competencias
requeridas, pero posee
areas de debilidad o
riesgo.

D | Necesita mejorar 0-40% 25% No supera las
competencias
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establecidas para el
puesto.

N No desarrollada

0%

0%

No posee
competencias para el
puesto.

Competencias blandas

Aspectos para evaluar

1. Honestidad

Acepta los comentarios y
sugerencias para corregir
errores cometidos y se
esfuerza para superarlos.

Se refiere con sinceridad
ante las situaciones que se
le plantean.

Es discreto y toma seriedad
antes las confidencias
personales y secretos
profesionales.

2. Integridad

Actla en consonancia con
lo que cada uno dice 0
considera importante.

Comunica las intenciones,
ideas y sentimientos de
forma abierta y directa.

Actula con rectitud ante las
situaciones dificiles que se
le presentan.

3. Etica empresarial

Se comporta de manera
adecuada, con respeto hacia
sus comparfieros y personas
que representan autoridad.

Tiene una conducta basada
en los valores personales y
empresariales para
situaciones profesionales.

Es consciente de sus
principios morales para el
desempefio de sus
actividades diarias.

Colabora con los demés al
integrarse en diferentes
grupos de trabajo.
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Trabajo en equipo

Es empatico con sus grupos
de trabajo, crea sinergia con
los mismos y mantiene
expectativas positivas de su
entorno.

Realiza aportes
significativos a sus grupos
de trabajo, para el buen
desempefio de tareas o
funciones.

Proactividad

Toma iniciativa ante tareas
futuras o proyectos que
requieren creatividad y
esfuerzo.

Ejecuta de forma rapida
mediante soluciones, los
problemas que surgen dia a
dia.

Propone ideas o0 mejoras
ante situaciones, problemas,
tareas o funciones que antes
no se habian propuesto.

Autodidacta

Busca por sus propios
medios nuevos
conocimientos o temas que
desconoce.

Utiliza la reflexion y
autoevaluacion para
reconocer su propio
aprendizaje y conocimiento.

Utiliza medios tecnoldgicos
y/o libros para ampliar su
aprendizaje.

Liderazgo

Capacidad de dirigir y guiar
a su grupo de trabajo, a
través del ejemplo.

Orienta a su equipo de
trabajo a la consecucion de
un objetivo en comun.

La comunicacion es
doblemente beneficiosa ya
que surge de lider a equipo
y de equipo a lider.

Actula con velocidad y
sentido de urgencia, ante
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Orientados a resultados

decisiones importantes
sobre problemas reales.

Permite organizar y
administrar los procesos, los
recursos y el tiempo para
que no interfieran con la
consecucion de resultados
esperados.

Tiene en cuenta los
resultados que se quieren
alcanzar y las brechas a
superar para poder
cumplirlo.

Organizacién y manejo de
tiempo

Identifica cuéles son sus
metas y tareas prioritarias.

Realiza un cronograma para
la planificacion de sus
tareas y funciones.

Utiliza adecuadamente los
recursos e instrumentos que
le permitan realizar las
tareas de manera eficiente.

10.

Hablar en Publico

Maneja adecuadamente sus
emociones y nervios antes
de realizar una presentacion
0 exposicion.

Logra mantener la atencion
y concentracién del pablico
durante toda su
presentacion.

Se prepara adecuadamente
para las preguntas que
puedan surgir y acepta
positivamente toda critica o
retroalimentacion
constructiva.

Competencias duras

Aspectos a evaluar

Manejo de Excel

Utiliza Google Sheets para la
realizacién de informes

Utiliza variedad de formulas
aparte de suma, resta,
multiplicacion y division en
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la realizacion de informes,
andlisis y creacion de bases
de datos.

Utiliza una base de datos
amplia para el orden de la
informacién mediante dicha
herramienta.

Uso de tecnologia

Manejo de redes sociales
(LinkedIn, Facebook, etc.)

Utiliza bases de
almacenamiento (One Drive,
Google Drive, Dropbox)

Utiliza herramientas de
edicion (PDF Pack, Adobe)

Conoce y utiliza la creacién
de contenido mediante
Wordpress

Conoce y utiliza
herramientas de
comunicacion (Skype,
Google Hangouts, Go-to-
Meeting, Zoom).

Conoce y utiliza
herramientas de
productividad (Office 365,
Google Apps).

Observaciones:

Evaluador:
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Anexo 4 Cuestionario sobre beneficios profesionales y personales

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencias Psicologicas

Centro de Investigaciones en Psicologia -CIEPs- “Mayra Gutiérrez”
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Cuestionario sobre beneficios profesionales y personales de la Capacitacién por Competencias

Acepto someterme a dicha evaluacion y autorizo la aplicacion de dicho instrumento, tomando en

cuenta que tanto la informacidn recabada por el mismo y mi identidad seran manejadas de

manera confidencial por la evaluadora.
Firma de autorizacion:

Generacion a la que pertenecio:

Edad:

Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de preguntas; cada una de ellas posee

Género:

Fecha y hora de aplicacion:

varias opciones de respuesta, seleccione la que mas se adecue a su punto de vista. Se recomienda
responder con veracidad y sinceridad.

items

Totalment
e de
acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

¢La capacitacion
le brindé los
conocimientos
necesarios para
enfrentarse al
mundo laboral?

¢Logrd encontrar
empleo durante el
desarrollo de la
capacitacion por
Sus propios
medios?

¢Logro encontrar
empleo después
del desarrollo de
la capacitacién de
por sus propios
medios?

¢Considera que la
capacitacion le
brindo todos los




recursos técnicos
e intelectuales
para mejorar su
empleabilidad?

¢Han aumentado
sus
probabilidades de
empleo, siendo
mas atractivo al
mercado laboral?

¢Considera que
desarroll6
competencias
blandas
requeridas en el
mercado laboral
durante la
capacitacion?

¢Considera que
desarroll6
competencias
duras requeridas
en el mercado
laboral durante la
capacitacion?

¢Considera que
sus
conocimientos
generales han
incrementado
después de la
capacitacion
recibida?

¢Actualmente se
considera capaz
de responder ante
las exigencias del
mercado?

¢Ha logrado
estabilidad en su
vida profesional
después de la
capacitacion
recibida?
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¢ Se considera
capaz de
desarrollar
cualquier tarea o
funcién que se le
asigne?

¢Considera que
su empleabilidad
a nivel general ha
mejorado?

¢El'no ser
empleado le
genera
insatisfaccion
personal?

¢Considera que la
empleabilidad en
el mercado
laboral influye en
su desarrollo
individual?

¢Considera que la
empleabilidad le
ha dado un
propdsito
personal?

¢La
empleabilidad
influye en su
crecimiento
profesional y
personal?

¢Considera que el
no encontrar
empleo le motiva
a establecerse
metas, desafios y
retos personales?

¢Considera que el
encontrar empleo
le motiva a
establecerse
nuevas metas,
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desafios y retos
personales?

¢Ha cambiado
positivamente su
perspectiva sobre
si mismo en
relacion a la
capacidad y
competencia
personal para
realizar cualquier
tarea al ser
empleado?

¢ Se siente
motivado y
satisfecho con sus
habilidades al
incorporarse al
mundo laboral?

¢Considera que la
capacitacion
incremento su
desarrollo
individual?
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Anexo 5 Cuestionario sobre Empleabilidad

Universidad de San Carlos de Guatemala
Escuela de Ciencias Psicologicas
Centro de Investigaciones en Psicologia -CIEPs- “Mayra Gutiérrez”

Cuestionario sobre empleabilidad

Acepto someterme a dicha evaluacion y autorizo la aplicacion de dicho instrumento, tomando en
cuenta que tanto la informacidn recabada por el mismo y mi identidad serdn manejadas de
manera confidencial por la evaluadora.
Firma de autorizacion:
Fecha y hora de aplicacion:
Instrucciones: Responder correctamente cada uno de los incisos que se presentan a
continuacion.
Seccion 1: datos personales

1. Generacion a la que pertenecio:

2. Edad:

3. Sexo: mujer hombre otros

4. Lugar de nacimiento:

5. Indicar su nivel de conocimiento del idioma espafiol: (rodea con un circulo la opcion que
corresponda)
Comprensidn/expresion oral: a. Basico b. Medio c. Alto d. Nativo
Comprensidn/expresion escrita: a. Basico b. Medio c. Alto d. Nativo

6. Ingresos mensuales aproximados de la unidad familiar (rodea con un circulo la opcion
que corresponda):
Menos de Q.3,000.00 De Q.3,000-5,000.00 De Q.6,000.00-Q.8,000.00
De Q.9,000.00-Q.15,000.00 De Q.15,000.00-Q.20,000.00 Mas de Q.20,000.00

Seccion 2: Formacion
7. ¢Cual es su nivel de estudios?

a) Sin estudios



b) Primaria completa incompleta

Titulo o dltimo grado:

c) Basicos completo incompleto
Titulo:
d) Universidad completo incompleto en formacion

Titulo o dltimo grado:

e) Doctorado

f) Titulo:

g) Otros:

Si aplica: (Cémo sustento sus gastos?

8. Si no termino sus estudios indique ¢por qué? Puede marcar 2 opciones
a) Dificultades econdmicas
b) Dificultades familiares
c) Decision propia
d) Dificultades personales y/o de salud

9. ¢Hatomado algun curso de formacion diferente a su nivel de estudio?

Si No ¢ Cuales?

10. ¢ Cree que necesita mas cursos que le permitan mejorar su formacién?

Si No

11. ;Sabe cédmo tomar o encontrar cursos de su interés?

Si No

12. Idiomas que maneja (de no aplicar dejarla en blanco)
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Seccidén 3: Informacion laboral

13. ¢Ha trabajado alguna vez?

Si

No

*Si no ha trabajado dirigirse a la pregunta nimero 20

14. ;Cuantos afos de experiencia posee?

15.

16.

De 1 a 3 afios De 3 a5 afos Mas de 5 afios

¢Cual fue su primera ocupacion?

¢ Cual fue su ultimo empleo? (ocupacion, cargo, duracién y salario)
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19.

20.

21

22

. ¢,COomo consiguio su primer empleo?
Por cuenta propia (busqueda activa, plataformas de empleo, publicaciones)
Por medio de redes sociales
Por familiares o conocidos
Referido

. ¢ Por qué motivo se retird de su ultimo empleo?

¢Cuanto demord en conseguir su primer empleo?

¢Como califica la facilidad para encontrar empleo? siendo 1 con facilidad y 5 con

dificultad

. ¢Cuénto tiempo lleva sin empleo?

. ¢ Trabaja actualmente? Si No




23.

24,

25.

26.

27.
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Si posee empleo ¢ Cual es su empleabilidad/tipo de trabajo?

a) Dependiente

b) Dependiente mas emprendimiento u otro trabajo extras

c) Emprendimiento

Si posee empleo ¢Como califica su remuneracion respecto a las funciones

desempefiadas? Siendo 1 en desacuerdo y 5 de acuerdo

1 2 3 4 5

¢QUuEé tipo de contrato posee?
a) Indefinido

b) Definido

c) Por servicios (facturado)
d) Independiente

¢Se encuentra en busqueda activa de empleo?

Si No

En caso afirmativo ¢cuales son los giros de interés?
a) Agricultura

b) Industria

c) Servicios

d) Construccion

e) Hoteleria

f) Turismo

g) Sector Publico



28.

29.

30.

31.

h) Otros:

Si busca empleo ¢Es la primera vez que busca empleo?

Si No

¢Cual es su disponibilidad de horario para trabajar?
a) Jornada Completa

b) Medio Tiempo

c) Jornada Nocturna

d) Indistinta

e) Por turnos

f) Freelance

¢Cual es su expectativa salarial?
a) Indistinta

b) Salario minimo

c) De Q.4,000.00 a Q. 5,000.00
d) De Q.5,000.00 a Q-8,000.00

e) De Q.8,000 en adelante

¢ Posee conocimientos de informatica? No Si

a) Internety correo electrénico.

1. Nivel béasico 2. Nivel medio
b) Paquete de office.

1. Nivel 2. Nivel medio

c) Redes sociales (WhatsApp, Facebook, etc.)

1. Nivel bésico 2. Nivel medio 3. Nivel alto.

Indique cuales:

3. Nivel alto.

3. Nivel alto.
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d. Otros conocimientos o programa:

32. ¢ Motivos por el cual se encuentra desempleado? Si aplica
a) falta de conocimientos y habilidades
b) pretension salarial
c) estudios incompletos

d) otros:

33. ¢Cudles han sido sus medios para buscar empleo?
a) no he utilizado ningin medio porque no busco empleo
b) envio curriculos a empresas de interées
c) utilizo plataformas de empleo
d) emprendimiento propio
e) por familiares, amigos o conocidos

34. ;Cudles cree gque son sus habilidades, competencias y destrezas?
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35. ¢Como podria mejorar su situacién profesional? Puede marcar varias
a) mejorando mis habilidades, conocimientos y competencias a través de cursos y
capacitaciones.
b) Mejorando mi nivel académico
¢) Mejorando mi situacion econémica

d) otros:

36. ¢Conoce las profesiones mas demandadas del mercado laboral?




Si No

37. ¢ Qué valores o conocimientos o competencias considera mas importantes para el empleo?

Subraye o Rodee con un circulo

¢Por que?

Valores Conocimientos/Competencias
Respeto Liderazgo
Honestidad Buenas Relaciones Interpersonales

Responsabilidad

Iniciativa

Competitividad Proactividad
Empatia Conocimientos informaticos y de sistema
Ambicion Organizacion
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38. ¢ Qué valores 0 conocimientos o competencias considera que usted posee? Subraye o Rodee

con un circulo

Valores Conocimientos/Competencias
Respeto Liderazgo
Honestidad Buenas Relaciones Interpersonales

Responsabilidad

Iniciativa

Competitividad Proactividad
Empatia Conocimientos informaticos y de sistema
Ambicion Organizacion

Otros:
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39. ¢Ha participado en programas de empleo o de capacitacion para el empleo?

No Si ¢ Cuales:

40. ¢Ha recibido alguna orientacion laboral?

No Si ¢Cuales?

41. En caso afirmativo a la pregunta anterior, ;Ha puesto en practica dicha orientacion o

asesoria?

Si No




