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. INTRODUCCION




La presente guia ha sido disenada especificamente parafacilitadoras y facilitadores, para que quienes la utilicen
puedan guiary acompanar alasy los jovenes en el desarrollo de sus habilidades blandas, a través de herramien-
tas que abordan el autoconocimiento, lacomunicacion asertiva, latoma de decisiones, el liderazgo, la resiliencia,
la adaptabilidad, el trabajo en equipo y la igualdad de género, aspectos esenciales para su crecimiento personal
y profesional, y serdn Utiles a la hora de buscar un empleo o llevar adelante un emprendimiento.

Creemos firmemente que el empleo digno es el pilar fundamental que sustenta una vida digna. Un empleo
digno implica que las y los jévenes tengan acceso a oportunidades laborales que respeten sus derechos, pro-
porcionen ingresos adecuados y seguridad social, asi como garanticen condiciones de trabajo seguras. Tam-
bién comprendemos que contar con un empleo digno va mas alla de la mera exigencia; implica que las y los
jovenes estén debidamente preparadasy preparados, sean responsables y posean las habilidades necesarias
para ofrecer lo mejor de s en sus empleos.

En ese marco, desde Solidar Suiza, consideramos que la corresponsabilidad vy el didlogo social (entre publi-
cos, privados y ciudadania) son fundamentales para un empleo digno. Trabajamos con un enfoque integral
que no solo abordalas condiciones laborales, sino que también se centra en la autonomia de las y los jévenes,
ayudandoles adesarrollar las habilidades blandas que les permitiran no solo encontrar empleo, sino también
prosperar en sus trayectorias profesionales y personales.




Ponemos nuestra atenciony apoyo en las y los jovenes, que pueden ser agentes de cambio y la fuerza motriz
de lainnovaciony el progreso. Reconocemos la importancia de apoyar a las madres jévenes, quienes enfren-
tan desafios adicionales al buscar equilibrar sus responsabilidades de cuidado - de sus hijas e hijos-, con sus
aspiraciones personales vy laborales. Por ello, esta guia esta disefada para fortalecer tanto a jovenes (hom-
bresy mujeres), como a madres jévenes, brindandoles herramientas para fortalecer sus habilidades blandas
necesarias para prosperar en el mundo laboral y en la vida cotidiana.

La malla curricular y las herramientas de esta guia han sido validadas a través de la colaboracion de jovenes
de diferentes municipios, como Sacaba (de Cochabamba), Macapaca y Achocalla (ambos de La Paz), su par-
ticipacion activa y sus aportes han enriquecido el contenido de la misma. Ademas, esta guia se basa en mas
de 10 anos de trabajo continuo en Empleo Juvenil, y su version anterior permitié que mas de 100 jovenes
participen y se formen en el marco del Proyecto Ch'ama Wayna (Fuerza Joven, en aymara) en el municipio
de Viacha. Este proceso de larga data ha sido actualizado de acuerdo a las necesidades actuales y los nuevos
modelos de empleo, reflejo de una realidad cambiante.

Te invitamos a explorar esta guiay a utilizarla en tu trabajo de facilitacion. Con la combinacion de actividades
practicas y respaldos tedricos, encontraras una herramienta poderosa para guiar a las y los jovenes en su
camino hacia un empleo digno para una vida digna.
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ll. PROGRAMA EDUCATIVO




1. CONTEXTUALIZACION DEL PROGRAMA EDUCATIVO

El programa educativo de desarrollo de habilidades blandas para el mejoramiento de oportunidades de
acceso aempleodigno es, fundamentalmente un instrumento metodolodgico dirigido a las y los facilitadores
de procesos educativos. Tiene como objetivo central, coadyuvar en el desarrollo de habilidades blandas en
jévenes hombres y mujeres, que participen en el proceso educativo.

En la actualidad, las habilidades blandas estan reconocidas como un factor fundamental que potencia el
desempeno de las personas en su ambito de trabajo. El hecho de que las empresas o instituciones emplea-
doras tengan personal que conoce o tiene un manejo técnico amplio, profundo y detallado de las caracte-
risticas de una determinada disciplina (habilidades duras), no es suficiente por si mismo para garantizar el
éxito de una empresa u organizacion. En este contexto, aspectos como la integracién rapida y efectiva a
un determinado entorno de trabajo, la orientacion hacia resultados, el liderazgo, el trabajo en equipo,
la capacidad de adaptacién y aprendizaje o la respuesta ante entornos de incertidumbre o rapidamente
cambiantes, se han constituido en elementos vitales para el desarrollo organizacional.

Por otrolado, lasy los jovenes debido a limitaciones relacionadas a su reducida experiencia laboral, en com-
binacion con mercados laborales competitivos y altamente cambiantes, necesitan herramientas concretas
que le ayuden a sobrellevar las condiciones que tiene el mercado laboral. En este escenario, las habilidades
blandas son un elemento facilitador clave para allanar la busqueda laboral, tanto en la busqueda de trabajo
como en lainsercion a una fuente laboral.

Como herramientaeducativa, el Programaesta orientado a facilitadoras/es con experienciaen laimplemen-
tacion de procesos educativos; especialmente a través de la utilizacion de técnicas de dinamicas de grupos
participativas y vivenciales. La combinacion de la experiencia de la o el facilitador, unida con la propuesta
metodolodgica del Programa, potenciara su capacidad en el logro de los objetivos y resultados esperados.
En caso de facilitadoras/es que recién incursionan en este tipo de procesos, la recomendacion es acompa-
Aar de manera mas minuciosay detallada el proceso educativo; desde la revision del material, la compren-
sion de las instrucciones, el propio proceso educativo y, en algunos casos, la revision y ampliacion de sus
propios referentes tedrico - metodologicos.

Estructuralmente, el Programa contiene el marco tedrico - metodoldgico que le da sustento, la descripcion
de las diferentes actividades, las formas de evaluacion y los contenidos de respaldo, que garantizan la cali-
dad de las actividades propuestas e incluidas en este material didactico.
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En su concepcion, el programa educativo pretende convertirse en un instrumento legible, ya que quien fa-
cilite encontraréd en el texto todos los elementos necesarios para su implementacion; desde la descripcion
organizativa (recomendaciones a la facilitacion, unidades tematicas, esquemas de la estructura de proceso),
hasta los complementos o material necesario para llevar adelante el proceso educativo. En la descripcion de
las actividades se ha buscado homogeneizar la presentacion; de ahi que se haya optado por la identificacion
de cada actividad, las competencias que ayuda a desarrollar, los materiales y la estructura de la propia activi-
dad, desde la formulacion de la instruccion hasta el cierre de la misma.

Operativamente, los recursos materiales, técnicos y tecnolédgicos son de bajo costo y facilmente accesibles,
de manera que no se constituyan en un interferente en su implementacion. Los contenidos de respaldo ocu-
pan pocas paginasy con la informacion minima necesaria que deberia manejar quien facilita.

El contenido de esta publicaciéon esta divida en cuatro bloques articulados entre si. El primero, corresponde
a la parte formal del proceso educativo (actividades iniciales y finales); el segundo, es el area del trabajo de las
habilidades blandas como tal (unidades 1 a 4); el tercero, es el bloque de género, muestra los problemas que
sufren las mujeres para acceder a un empleo, por su condicion femenina (Unidad 5); y el cuarto bloque, en el
que se trabajan herramientas concretas de empleabilidad (Unidades 6y 7).

2. CARACTERISTICAS DEL PROGRAMA EDUCATIVO

Las caracteristicas del Programa educativo, desde los objetivos hasta las recomendaciones para laimplemen-
tacion son:

2.. 0BJETIVOS DEL PROGRAMA
A.OBJETIVO GENERAL:

Brindar herramientas para desarrollar conocimientos y habilidades “blandas” en las y los jovenes, que con-
tribuyan a mejorar y fortalecer el desarrollo personal y las oportunidades para acceder a un trabajo digno.

B. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Reconocer y explorar las posibilidades para mejorar la autoestima.
» Practicar una comunicacion asertiva en el relacionamiento con los demas.
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« Desarrollary practicar competencias para la toma de decisiones auténomas, responsables y creativas.
» Reconocer potencialidades en el ejercicio del liderazgo vy el trabajo en equipo.

« Implementar el enfoque de géneroy conocer las brechas laborales entre mujeres y hombres.

« Elaborar un plan para el empleo digno con las competencias aprendidas en el Proceso educativo.

» Uso de herramientas para la busqueda de un empleo digno.

2.2. UNIDADES TEMATICAS.

« Unidad 1: Autoconocimiento, autoestima y resiliencia.
« Unidad 2: Comunicacién asertiva.

« Unidad 3: Toma de decisiones y liderazgo.

« Unidad 4: trabajo en equipoy liderazgo.

« Unidad 5: Género y empleo juvenil.

« Unidad 6: Empleo digno.

» Unidad 7: Herramientas précticas.

3. MARCO METODOLOGICO

El Programa educativo, responde a diferentes caracteristicas metodolégicas y le dan sustento y consis-
tencia al proceso educativo. En ese sentido, los aspectos que se detallan a continuaciéon deben ser tomados
en cuenta por los facilitadores, en funcion de que los objetivos, técnicas, formas de evaluaciony el proceso en
su generalidad han sido disenados desde esta perspectiva.

Se presentan a continuacion, los siguientes enfoques:

3.. ENFOQUES PEDAGOGICOS.

Hacen referencia a los pilares teérico - metodolégicos sobre los cuales se basa y desarrolla el proceso
educativo. Cada uno de los enfoques aporta un tipo de perspectiva sobre el cual se deben organizar y de-
sarrollar las actividades, ademas de establecer los canales de interaccién con el grupo de trabajo.

3.2. ENFOQUE COGNITIVO COMPORTAMENTAL
Este enfoque permite desarrollar el proceso educativo dentro de un marco multidimensional, que va

desde lo individual a lo social. Recupera el aprendizaje generado por las técnicas grupales, a través de la
articulacion de los componentes emocionales, conductuales y de pensamiento, relacionados con el entorno



social.
3.3. ENFOQUE CONSTRUCTIVISTA.

Propone “el aprendizaje” como una construccion, donde cada persona construye de manera activa su
realidad a través de la experiencia, en la cual el sujeto ademas atribuye valor y significado a aguellas expe-
riencias que desde su perspectiva poseen mayor relevancia o son mas significativas.

3.4. ENFOQUE SISTEMICO.

Propone y provee al trabajo, la vision de totalidad, donde se destaca la importancia de las relaciones que
se establecen entre los diferentes componentes de un todo, en este caso los/las integrantes del grupo, sus
estructuras individuales, incluyendo la de los/as facilitadores/as, a través de quienes es posible explicar Ia
totalidad, en este caso, de la dinamica del grupo.

3.5. ENFOQUE BASADO EN COMPETENCIAS.

Este enfoque busca que las y los participantes desarrollen competencias, a través del proceso educati-
vo. Competencias que les permitan saber hacer y saber actuar entendiendo lo que se hace en el marco de
las habilidades blandas y su relacion con el empleo digno.

4. CONSIDERACIONES PARA LA FACILITACION DEL PROCESO EDUCATIVO

El proceso educativo es un proceso de formacion integral con el que se adquiere, desarrolla, actualiza
y perfecciona conocimientos, habilidades, competencias y actitudes, para mejorar el desempefo en las
diferentes areas de lavida, en este caso las oportunidades de jévenes para acceder aun empleo digno.
Enese sentido, las y los facilitadores, deben tener en cuenta los elementos que se sugieren en los siguien-
tes parrafos y que pueden ser asumidos como referentes practicos para la facilitacion porgue ayudan a
perfilar metodoldgicamente el proceso educativo. Especialmente, deben tenerse en cuenta, los aspectos
relacionados con la descripcion de qué es un taller y el uso y valor de las técnicas de dinamica de grupos;
asi como la lectura de grupo, como herramienta de trabajo para la facilitacion.
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4. CONDICIONES DE OPERACION.

Eltrabajo en el taller plantea sus propios desafios y condicionantes; generalmente relacionados con
el nimero de participantes con los que se trabaja (en lo posible que no excedan a 30 personas); la
disposiciéon del espacioy los recursos didacticos disponibles para que los participantes aprendan ha-
ciendo. Enese contexto, esimportante, para quienes facilitan, tener el mayor control posible de estas
variables; esto requerird un esfuerzo adicional de su parte, que va desde la capacidad de improvisa-
cion ante imprevistos, hasta la incorporacion de recursos didacticos no especificados en las técnicas
descritas. La mejora de las condiciones de trabajo dependera de la creatividad de quien facilita, su
capacidad ludicay de las relaciones que establezca con los vy las participantes.

42 EL TALLER COMO MODALIDAD DE TRABAJO

La modalidad del trabajo educativo es el taller, caracterizado por la apertura de espacios de anali-
sis, reflexion y resolucion de problemas sobre una tematica especifica y con objetivos definidos. Su
desarrollo incluye la utilizacion de técnicas vy actividades participativas, buscando estimular la creativi-
dad, habilidades y capacidades de las y los participantes de manera reciproca.

4.3. TECNICAS DE DINAMICA DE GRUPOS

Las técnicas son instrumentos, medios o actividades organizadas, que facilitan el proceso de
construccion y aprendizaje conjunto. El objetivo de las técnicas es viabilizar la construccion del
conocimiento y/o el desarrollo de habilidades que realizan, de manera diferenciada, mujeres y hom-
bres.

Esimportante destacar tres elementos: el primero, el error habitual que se comete al referirse a las
técnicas como dindmicas. Aunque son totalmente diferentes, debiendo utilizarse el referente de
técnica. El segundo, entender la técnica como un medio, no como una finalidad; es decir, el objetivo
de la o el facilitador no es aplicar la técnica, sino generar aprendizaje, de ahi que también deba com-
prenderse que la técnica no es magica, es el movimiento (dindmica) grupal que genera el que podri



llevar alos resultados perseguidos. El tercero, la técnica permite que, quien facilite, se convierta en
un integrante mas del grupo.
4.4. TECNICA VIVENCIAL

Es un medio o instrumento, donde la persona es la principal protagonista en el proceso de aprendi-
zaje. Permite aproximarse a la experiencia individual y experiencia grupal, a través de la interaccion
entre la persona con ella mismay su entorno.

45. ESTRUCTURA DE LA TECNICA
Cada técnica estd compuesta esencialmente por tres partes:

« Introduccion: corresponde a la formulacién de las instrucciones. Dependiendo del tipo de técnica que
se utilice y el nivel de esta; debe tenerse especial cuidado con el manejo del espacio, tonos de voz y
proximidad fisica con los vy las participantes.

« Desarrollo: corresponde a la insercion del grupo en la dindmica sugerida por la técnica, es la etapa
de aplicacién como tal. Es la etapa de mayor riqueza para el facilitador o facilitadora, en cuanto se
obtienen los elementos de mayor significancia para el analisis o discusion. Este proceso exige del fa-
cilitador o facilitadora, un mayor nivel de atencion, a través de la observacion, escuchay seguimiento

15



16

al desempeno del grupo.

« Cierre: se concluye el movimiento generado por la técnica, se elaboran conclusiones respecto al tema o
temas que se haya abordado; se reconcilian las emociones generadas. Se puede priorizar aspectos de
tipo analiticoy de discusion o de caracter emotivoy afectivo. Se debe equilibrar el movimiento del grupo.

4.6. DINAMICA GRUPAL

Es el movimiento resultante de las interacciones de las personas que componen un grupo y que tiene
influencia sobre cada personay sobre el grupo en general, a partir del uso de un reactivo especifico, en
este caso la técnica utilizada.

4.7.GRUPO, CARACTERISTICAS Y MANEJO.

Puede entenderse el grupo como un ente dinamico y articulado y en el que fluyen relaciones, mensa-
jes, historias, de las cuales quien facilita no esta excluido. Seria un error, concebir el grupo simplemente
como un conjunto de individuos en situacion pasiva, donde existe alguien que ensefa (facilitador) y otro
que aprende (participante). El taller propone al grupo una relacion més igualitaria, donde cada quien
trae un tipo de conocimiento, incluido el facilitador y donde el aprendizaje se construye de manera
conjunta, con el aporte de todos y todas las participantes.

4.8. LECTURA DE GRUPO

Es lainterpretacion que se realiza sobre el estado general de un grupo. Para ello, hay que recopilar la
informacion de las y los participantes, mediante varias técnicas; como la observaciony la formulacion
de preguntas indagatorias.

4.9. FACILITACION

Son los procesos y funciones que permiten que un grupo de personas trabajen en torno a un objetivo
comun, de modo eficiente (haciendo buen uso del tiempo vy recursos), efectivo (dirigida a la accién) y agra-
dable (creando un clima de confianza y colaboracion).

410. RASGOS DEL FACILITADOR O FACILITADORA



Algunos rasgos generales de quienes facilitan procesos educativos son:

« Habilidad para decir las cosas en forma precisa, concisa, clara, directa y respetuosa: esto incluye la
utilizacion del lenguaje refrescante, uso de metaforas, congruencia entre las palabras, el movimiento
corporal y los gestos, ser breve y conciso/a, hacer observaciones sobre el tema.

 Habilidad para apoyar la transformacion de los imaginarios y constructos de la estratificacion social,
géneroy de etnia.

« Capacidad de ser parte del colectivo o grupo, asumiéndose no como un sujeto externo que ensena,
mide vy califica; sino como alguien que comparte saberes y experiencias.

 Habilidad para potenciar dialogos intraculturales e interculturales.

- Habilidad para enfocar en la orientacion del “aquiy el ahora”

- Sensibilidad, hacia el grupo y hacia una o uno mismo.

« Contacto con las propias emociones y expresion auténtica de estas.

« Habilidad para diferenciar entre lo observado y lo interpretado.

- Habilidad para ayudar a los otros y otras para obtener algiin significado de su experiencia.

« Habilidad para darse cuenta de donde esta situada la gente en un momento dado.

- Habilidad para enfrentar y aceptar situaciones emocionales que se dan entre uno/a mismo/a vy los/as
otros/as.

- Habilidad para presentarse uno/a mismo/a en forma atractiva sin necesidad de una presencia carismatica.

« Habilidad para preguntar antes de suponer.

- Respeto para aguellos que son significativamente diferentes.

 Darse cuenta de los aspectos trascendentales y creativos de su trabajo.

 Capacidad de reconocer las diferencias de género en cuanto a necesidades e intereses, de hombresy
mujeresy dar respuestas de acuerdo alas mismas.

- Habilidad para hacer notar y trabajar sobre las diferencias de género que se expresan en cada una de
las tematicas trabajadas.
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UNIDAD 1

AUTOCONOCIMIENTO, AUTOESTIMA
Y RESILIENCIA
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Eldesarrollode la Unidad 1, tiene actividades que tienen el propdsito de que las y los participantes reconozcan las
caracteristicas de una sana autoestima, los factores que la afectan y algunas acciones personales para mejorarla,
con lafinalidad de entenderla como un factor potenciador para quienes asistan al proceso educativo

La autoestima es la evaluacion del autoconcepto y procede de los sentimientos de la persona acerca de todo
lo gue es. El autoconcepto, es el conjunto de elementos que una persona utiliza para describirse a si misma.
La autoestima, estd basada en la combinacion de la informacién objetiva (habilidades, caracteristicas y cualidades
presentes y ausentes) y la evaluacion subjetiva (el valor que una persona le otorga) de dicha informacion.

Cuando hablamos de autoestima no podemos decir que es algo estatico sino dinamico, que lo vamos desa-
rrollando a lo largo de nuestra vida y que puede verse afectado por diferentes circunstancias, por ejemplo, el
haber pasado por experiencias de abandono, fracaso o rechazo, puede afectar la manera en cémo nos vemos y
valoramos a nosotras o nosotros mismos

Desde la perspectiva de las habilidades blandas, la autoestima, es un elemento vital, en cuanto ella permite ha-
cer frente a situaciones negativas, situaciones de conflicto o situaciones de evaluacion del desempeno laboral,
por ejemplo. Lo importante en términos de autoestima, es que la persona aprenda a evaluar sus caracteris-
ticas personales, sus caracteristicas como trabajador (habilidades y capacidades), su desempefio (el nivel
de cumplimiento de sus funciones y el logro de resultados asignados). La evaluacion de uno mismo, debe
estar basada en pruebas reales, tratando de identificar las fortalezas y limitaciones, sin autocondenarse, sino
orientandose a las soluciones o mejora de las caracteristicas individuales de trabajo, que en algunos casos se
traducen en la necesidad de actualizacion, cursos de capacitacion o elementos que ayuden a mejorar el rendi-
miento laboral.

La presente guia contiene algunas pautas para el fortalecimiento de la autoestima enlas y los jévenes, toman-
do en cuenta diferentes variables que pueden afectar como el origen étnico, afectividad, patrones de crianza,
eventos traumaticos, condicion econdmicay social, discriminacion, discapacidad, y otros.

La resiliencia es |la capacidad que una persona tiene para superar situaciones adversas. Esta capacidad es
necesaria debido a que en lablsqueda de empleoy en el ambito laboral, es inevitable enfrentarse a situaciones
gue puedan causarnos malestar. Por esta razon, es importante que aprendamos a ser resilientes: tener una
buena gestion de emociones para evitar que caigamos en la frustracion.

OBJETIVO: Reflexionar sobre la importancia del autoconocimiento, autoestima y resiliencia para conseguir un em-
pleo digno.
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CONTENIDOS TEMATICOS - UNIDAD 1
HABILIDADES BLANDAS

Las habilidades blandas o sociales (soft skills) son un conjunto de destrezas, capacidades y aptitudes vincu-
ladas con la inteligencia emocional, necesarias en una persona para relacionarse y comunicarse con otras
personasy que le permiten integrarse y desempenarse mejor en un trabajo y en sus relaciones personales.
Por ejemplo, la autoestima, comunicacion, personalidad asertiva, trabajo en equipo, adaptabilidad, flexibilidad,
proactividad, iniciativa, liderazgo, toma de decisiones, creatividad, entre otras.

Por cada 100 personas contratadas, 13 fracasan o abandonan el trabajo durante el periodo de prueba y un
tercio se marca antes de cumplir el ano para cambiar esta realidad, se evaluard a las y los candidatos desde un
mayor foco de inteligencia emocional para conocer sus aspectos potenciales de comportamiento, por lo que es
preciso potencializar las habilidades blandas de las vy los jovenes.

La mejor forma de comprender o que son las habilidades blandas es compararlas con las habilidades duras. En
este marco, las habilidades blandas son las que tienen que ver con la puesta en practica integrada de aptitudes,
rasgos de personalidad, conocimientos y valores adquiridos; son una combinacién de habilidades sociales, de
comunicacion, autoconocimiento, de acercamiento a los demas y otros factores que hacen que una persona
pueda conseguir sus objetivos; de esta manera contribuyen al desenvolvimiento de la persona dentro de su
ambito de trabajo. Mientras que las habilidades duras son todo el conocimiento académico curricular obtenido
durante el proceso formativo formal (escuela, universidad, instituto, etcétera) o los requerimientos formales y téc-
nicos para realizar una determinada actividad profesional, servicio, etcétera. (Medicina, metal mecdnica, ingenieria)

No es la carrera u oficio, sino el conocimiento que nos habilita para trabajar enella, etcétera.

Para comprender las connotaciones vy el significado de las habilidades blandas es necesario comprender el
contexto de su surgimiento, que tiene que ver fundamentalmente con las demandas del mercado de trabajo
(empleadores, empresas, etcétera), que actualmente ademds de conocimientos técnicos relacionados a un area
laboral especifica, esperan que la persona cuente con competencias que faciliten su incorporacion, desenvolvi-
miento e interaccion efectiva con quienes se encuentran en su entorno de trabajo. Estas habilidades potencia-
rian la productividad y fortalecerian el desarrollo de las empresas.

Es necesario también considerar los avances tecnologicos y su insercion en todos los espacios de la actividad




humana, que demandan cada vez menos acciones mecanicas, rutinarias y lineales, y procesos mas bien inter-
conectados, articulados y de complejidad diferente, donde el trabajador debe asumir una posicién distinta, no
solamente asociada a su capacidad técnica, sino fundamentalmente a su capacidad de adaptacion, resolucion y
propuesta. Asi los trabajadores deben ajustarse a este contexto, que demanda de ellos habilidades diferentes a
las de la anterior generacion. Es en este marco que cobran visibilidad y vigencia las llamadas habilidades blan-
das, como potenciadoras de las habilidades duras (habilidades técnicas especificas).

Quedaclaro que las habilidades blandas tienen que ver con caracteristicas individuales inherentes a las per-
sonas, que van mas alla de sus capacidades técnicas y que atraviesan transversalmente los comportamien-
tos de los individuos, es decir, se encuentran presentes y se manifiestan en los diversos comportamientos
laborales de los empleados.

En este contexto, su evaluacion e identificacion demandara de las organizaciones, otras herramientas y meca-
nismos de evaluaciéon, comparativamente con los destinados a la evaluacion de las habilidades duras.

Otro elemento que destaca es su vinculacion con las habilidades sociales, no solo para la interaccion con otros
trabajadores y trabajadoras, sino también con los clientes y potenciales clientes, es decir, implica las capacida-
des de relacionamiento en el ambito interno y externo de la empresa o espacio de trabajo.

Finalmente, comparativamente con las habilidades duras, las habilidades blandas se encuentran relacionadas a
una forma diferente de contribuir al desarrollo de la empresa, toda vez que contribuyen a conformar mejores
climas organizacionales, desarrollo del liderazgo, proactividad y creatividad de los empleados, contribuyendo
de esta manera a la productividad y rendimiento.

No existe una perspectiva consensuada respecto a qué tipo de habilidades constituyen las habilidades blandas
o cudl es su clasificacién, asi estas pueden incluir:

« Trabajo en equipo, planificacion, comunicacion, bilinglismo, busqueday procesa- miento de informacion, ana-
lisis y sintesis.

- Habilidades de comunicacién, pensamiento critico o estructurado, creatividad, orientacién al conocimiento,
liderazgo, habilidad de comunicacion, valores éticos y habilidad para trabajar en equipo.

« Comunicacion en general, ética, gestion del tiempo, organizaciéon, comunicacion escrita, trabajo en equipo,
etiqueta de negocios, diversidad, servicio al cliente, resolucion de problemas, pensamiento critico, comunica-
cionoraly liderazgo.
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Por su parte, Hales clasifica las habilidades blandas en cuatro tipos:
1. El pensamiento critico y habilidades para resolver problemas

2. Habilidades de comunicacion

3. Habilidades de colaboracion

4. Creatividad e innovacion.

Asimismo Singer realiza la siguiente clasificacion de habilidades blandas:

1. Genéricas o Conductuales: requeridas por cualquier tipo de trabajo, entre las que destacan habilidades inter-
personales, integridad, proactividad e iniciativa, confiabilidad y predisposicion a aprender.

2. Basicas o Esenciales: se adaptan al tipo de cargo o de industria, destacan: comunicacién asertiva, trabajo en
equipo, adaptabilidad y flexibilidad, orientacion al servicio y creatividad.

3. Técnicas o Funcionales: especificas a la descripcion del cargo a desempenar, tales como manejo de conflictos,
conformacion de equipos, entrenamiento y tutoria de supervisados, motivacion y apoyo a supervisados, em-
prendimiento y desarrollo de redes sociales.

En todo caso, las habilidades de comunicacion, pensamiento orientado a la resolucion de problemas, liderazgo
y trabajo en equipo, se constituyen en habilidades esenciales dentro del campo de las habilidades blandas.

A manera de sintesis podemos decir que en el contexto actual relacionado a la empleabilidad y espacios labora-
les, no se puede prescindir de las habilidades blandas, las cuales son complementarias a las habilidades duras.

Enfocandonos enla posibilidad de articular las diferentes clasificaciones que existen sobre habilidades blandas,
podemos decir, que las de mayor relevancia son:

eionadas al dmbito de

a. Habilidades sociales y de comunicacion, que permiten interactuar con otras personag o)

nuestro trabajoy facilitan la integracion al entorno laboral.




b. Creatividad, adaptacion y resolucién de problemas (las mismas que contribuyen al logro de los objetivos del
trabajador en relacion a su puesto de trabajo, la optimizacion del uso de los recursos disponibles para el desa-
rrollo de las actividades laborales y el incremento de la productividad y alcance de metas propuestas.

c. Trabajo en equipo y liderazgo, habilidades que contribuyen a trabajar de manera articulada y potencian la capa-
cidad de lograr resultados ¢ptimos.

d. Pensamiento critico, honestidad, integridad y adaptabilidad, en muchas fuentes laborales se requiere traba-

jadores con capacidad de analizar y evaluar la consistencia de los hechos, sean correctos en su actuar y sepan
adaptarse rapidamente a las diferentes situaciones o puestos de trabajo.

e. Blogs, web, manejo de internet, este tipo de cosas posicionan a las y los jove-
nes como expertos en el tema, mas adn si manejan temas que a los empleado-
res les interese.

f. Hobbies, este es uno de los cambios mas radicales en los empleadores. Hoy en
diales interesay es bastante logico, saber qué haces en tu tiempo libre.

AUTOESTIMA

Abordar el tema de la autoestima no es sencillo, debido a que existen multiples
formas de interpretarla y comprenderla, dependiendo de la perspectiva que
se utilice, ademas de las concepciones generalizadas que tienen la mayor par-
te de las personas, que se resume en “‘quererse a si mismo”. Existe la creencia
de que quien tiene un alto nivel de autoestima, es practicamente una persona
invencible o superior a otras, sin considerar que la autoestima es mas bien un
resultado de nuestro accionar, los resultados que obtenemos de este y la for-
ma en que valoramos estos resultados.

Para clarificar estos aspectos, revisamos en los parrafos posteriores algunos
aspectos vinculados a la autoestima.

La autoestima es la evaluacién del auto concepto y procede de los sentimientos de la persona acerca de
todo lo que es. El auto concepto, es el conjunto de elementos que una persona utiliza para describirse a si
misma. La autoestima, esta basada en la combinacién de la informacidn objetiva (habilidades, caracteristicas y
cualidades presentes y ausentes) y la evaluacion subjetiva (el valor que una persona le otorga) de dicha informacién.

Otro elemento fundamental para comprender la autoestima, es ‘el ideal de uno mismo”, que es la imagen de Ia
persona acerca de lo que le gustaria ser, en relacion a los atributos o caracteristicas que le gustaria tener.
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La comparacion entre la evaluacion que hacemos de nosotros mismos (de nuestras habilidades, caracteristicas,
etcétera)y el ideal que tenemos de nosotros/as mismos/as, es la que determina el nivel de la autoestima. De esta
comparaciony sus resultados, dependera si nuestra autoestima es alta o baja.

Se considera que tener una alta autoestima es tener una vision saludable de “si mismo/a”, alguien que acep-
ta de modo realista sus defectos, pero sin tomar una postura excesivamente critica. Una persona con una
autoestima positiva se evalla de forma positiva y esta satisfecho/a de sus aptitudes. Sentirse satisfecho de si
mismo/a no quiere decir que no desee ser diferente en algunos aspectos, por el contrario la persona intenta
mejorar sus areas insatisfactorias.

Una persona con una baja autoestima muestra a menudo una actitud positiva ficticia, en un intento desespe-
rado de demostrar a los demas vy a ella misma, que es una persona adecuada. O posiblemente se retraiga por
miedo a relacionarse con los y las demas. Porque teme que a la larga le rechacen. Una persona con baja auto-
estima es esencialmente una persona que no halla aspectos de si misma de los que sentirse orgullosa.

Enel casodelosy las jovenes podrian tomarse en cuenta cinco areas, para definir su autoestima (global = inte-
gradora de las cinco dreas):

El drea social, abarca los sentimientos de uno mismo en cuanto a la amistad. En este ambito puede considerar-
se silosy las demas le tienen simpatia, si tienen en cuenta sus ideas, si le incluyen en diferentes actividades, si
se siente satisfecho/as de sus interacciones con otros/as jovenes.

y

El areaacadémica, tratade laevaluacion de si mismo/a como estudiante. No es solamente una valoracion de la
aptitud y éxito académico, en funcion de que todos/as los/as estudiantes podrian destacarse. En lugar de esto,
la persona elige o valora si ‘es lo suficientemente bueno”.
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El area familiar, refleja sus propios sentimientos como miembro de la familia. Implica si se siente valorado al
interior de su familia, si siente que se valoran sus aportes, si se siente seguro/a del afecto que le brindan sus
padresy hermanos.

La imagen corporal, es lacombinacion del aspecto vy las capacidades fisicas. La autoestima en esta area se basa
en la satisfaccion que se tiene respecto a como es y actlia su cuerpo.

La autoestima global, es la valoracion general de uno/a mismo/a 'y se basa en la evaluacion de todas sus areas.
En sintesis podriamos decir que la autoestima es el resultado de la diferencia entre la percepcion de uno/a
mismo/a (la visién objetiva) y el ideal de uno/a mismo/a (aquello que la persona valora, lo que le gustaria ser). Un
alto nivel de diferencia produce una baja autoestima, mientras que una diferencia mucho menos marcada es
indicativa de una alta autoestima.

La autoestima positiva, es el factor central en la adecuada adaptacion emocional, la cual se encuentra relacio-
nada con un proceder mas satisfactorio y estable, en su generalidad en diferentes areas de la vida, lo que en el
casode losy las jovenes podria ayudarles a afrontar o evitar problemas actuales y futuros.

En términos laborales la autoestima es vital en el entorno laboral, en cuanto permite afrontar situaciones de
evaluacion de desempeno, situaciones negativas (ausencia de logro de resultados, climas laborales adversos) pero
fundamentalmente desarrollarse al trabajador en cuanto fortalece la capacidad de autoevaluacion, orientado
alas personas hacia el aprendizaje permanente y la mantencion de una perspectiva positiva alin en situaciones
dificiles, toda vez que la autoestima se construye a través del hacer y del construir permanente.

RESILIENCIA

Lavidaestallenade desafios, obstaculos y momentos dificiles que todos enfrentamos en algin momento. Pero,
;qué es lo que nos permite superar estos momentos y salir mas fuertes? La respuesta es la resiliencia. La re-
siliencia es una habilidad importante que todos podemos desarrollar para enfrentar las adversidades de la
vida con coraje y determinacion.

Imagina la resiliencia como un superpoder que vive dentro de ti. Cuando te enfrentas a una situacion dificil,
como un fracaso académico o una amistad que se rompe, la resiliencia te permite adaptarte, aprender y seguir
adelante. No se trata de evitar las emociones dificiles, sino de aprender a manejarlas y convertirlas en unafuen-
te de fortaleza.
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La buenanoticiaes que laresilienciano es algo con lo que naces, sino una habilidad que puedes cultivar y desarrollar alolargo de tu
vida. Una forma de hacerlo es a través del apoyo de personas cercanas y seres queridos: Hablar con amigos y familiares sobre tus
problemas y preocupaciones puede ser un gran alivio. También es importante cuidar de ti mismo a través de una dieta equilibrada,
ejercicioy descanso adecuado.

La resiliencia también esta relacionada con la forma en que vemos las situaciones dificiles. En lugar de ver los fracasos como de-
rrotas, puedes verlos como oportunidades para aprender. Recuerda que un fracaso es una perfecta oportunidad para cambiar
Yy por consecuencia, crecer. La resiliencia te permite mantener una actitud positiva incluso en medio de la adversidad, lo que te
ayudard a superar cualquier desafio que se cruce en tu camino.

Enresumen, laresiliencia es una cualidad valiosa que todos los jévenes pueden desarrollar. Te permite afrontar la vida con fuerzay
determinacion, superar los obstaculos y crecer a través de las experiencias dificiles. Asi que, recuerda, cuando te encuentres frente
a las dificultades, descubre tu fortaleza interior y permite que la resiliencia te guie hacia un futuro mas brillante y lleno de oportu-
nidades. jTu tienes el poder de ser resiliente!
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UNIDAD 2:

COMUNICACION ASERTIVA
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La Unidad tiene cinco actividades; el eje tematico central es |la asertividad.

Establecer relaciones saludables con los demas es una habilidad muy importante ya que permite crear vinculos
fundamentales en todos los ambitos de la vida, ya sea la familia, escuela, amigos y por supuesto en el mundo
laboral. Las relaciones dependen de la manera en cémo nos comunicamos, como transmitimos nuestros pensa-
mientos, emociones y sentimientos a los demas.

Por ello la necesidad de aprender a expresar de manera directa, honesta, adecuada y oportuna nuestras ideas
y sentimientos a las otras personas se Illama comunicarnos asertivamente.

La comunicacién es el proceso dindamico por el cual se transmite una informacién entre un emisor y un re-
ceptor.

La asertividad es la comunicacién de las opiniones, creencias, sentimientos y deseos personales de una for-
ma directa, honraday adecuada. Si bien la asertividad hace un fuerte énfasis en la comunicacién dirigida hacia
otras personas (componente conductual), necesita también de pensamientos y emociones que se sintonicen de
manera asertiva. Por eso el entrenamiento de |a asertividad implica ademas de la practica de los aspectos co-
municacionales, el entrenamiento de formas de pensar y sentir que guarden relacién adecuada con las situacio-
nes que una persona afronta cotidianamente.

Es decir, es una herramienta que permite optimizar las relaciones humanas, no es decir lo que piensas, significa
comprender tus necesidades, hacerte responsable de tus emocionesy en Ultima instancia conectar con los demas.

El modelo ABC es el que permite entrenar los diferentes componentes de la asertividad. Consiste basicamente
en comprender que nuestras emociones y conductas no son causadas por las situaciones que afrontamos.

A) Por ejemplo, que nos hayan despedido del trabajo, sino de la forma en la que evaluamos esta situacién y la
valoracion que le asignamos

B) Asi, si ante el despido pensamos que es una catastrofe y que eso significa que somos malos trabajadores, lo
mas probable es que nos sintamos deprimidos y sin ganas de hacer nada

C) Pero si ante la misma situacion, pensaramos que es algo que podia pasar y que es mejor concentrarse en corregir
nuestros erroresy buscar un nuevo trabajo, posiblemente nos sentiriamos tristes, pero también mas esperanzados

D) Entonces nuestra forma de sentir y hacer depende més bien de nuestra evaluacion de la situacion. A su vez, esto
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condicionara nuestra forma de expresar y comunicar lo que queremos, es decir, influira sobre nuestra asertividad.
0BJETIVO: Desarrollar estrategias y herramientas comunicacionales que ayuden a conseguir un empleo digno

CONTENIDOS TEMATICOS - UNIDAD 2
MODELO ABC

ENFOQUE DE LAS CAUSAS DE EMOCIONES Y CONDUCTAS.

Los seres humanos funcionan en tres dimensiones que invariablemente se interrelacionan entre si, es decir,
gue cada dimension afecta a las demas en forma continua. Las dimensiones son:

a. Pensamiento.
b. Emocion.
c. Accion y/o Conducta.

Durante nuestra vida cotidiana son muchas las ocasiones en que escuchamos a las personas decir, por ejemplo:
a. El auto se descompusoy ‘eso” me causa ansiedad.
b. Obtuve una ‘mala nota” en matematicasy ‘eso” me deprime.
c. El' hablar en publico “me causa” mucho temor.

d. La conducta de los niflos me pone “mal de los nervios”.

Cuando escuchamos frases como las anteriores, las personas asumen que son las circunstancias externas las




gue directamente causan la manera en que nos sentimos y actuamos.

En la Educacion Racional Emotiva se propone que por razon de nuestras tendencias naturales y aprendidas no-
sotros/as mismos/as en mayor medida somos los que controlamos nuestro destino y sobre todo nuestra emo-
cionalidad. Hacemos esto a través de nuestros valores y creencias basicos seglin como pensamos interpreta-
mos y/o valorizamos los acontecimientos que suceden en nuestra viday segln las acciones que elegimos llevar
a cabo.

EL PENSAMIENTO RACIONAL E IRRACIONAL

Los pensamientos que tengamos en el punto (B) pueden ser bien sea Racionales o Irracionales. Racional quiere
decir razonable, pensamiento logico, acertado, realista, que aumenta la autoestima. Es la forma de pensar,
sentir y actuar que ayuda a la supervivencia v felicidad humana. Ser racional supone ser razonable, practico,
moderado, abierto, dispuesto al cambio, escéptico acerca de lo sobrenatural e incapaz de juzgar o condenar a
las personas que tengan puntos de vista opuestos.

Irracional quiere decir pensamiento catastréfico, absolutista, no-acertado, auto-derrotista e irrealista. Es
cualquier pensamiento, emocion o conducta que lleva a consecuencias autodestructivas que interfieren en
forma significativa con la supervivenciay felicidad del individuo. Son todos aquellos argumentos que utilizamos
que no estan basados en la realidad, son magicos y supersticiosos, incoherentes e ilogicos, y ademas no nos ayu-
dan anosotros/as nialos demas a alcanzar metasy propositos. Ser irracional supone ser rigido, cerrado, inflexible,
dogmatico, absolutista, fanatico, supersticioso y juzgar o condenar a las personas con puntos de vista diferentes.

Por consiguiente, tenemos la capacidad de comportarnos racional o irracionalmente, pero solamente cuando
actuamos y pensamos de manera racional, es cuando en verdad nos sentimos felices, efectivos y saludables
emocionalmente.

Es conveniente saber que nuestros pensamientos, actitudes, interpretaciones y creencias, en muchas ocasio-
nes, toman la forma de un dialogo interno+. Igual que conversamos con las demas personas, traduciendo nues-
tro pensamiento en un dialogo externo, lo hacemos con nosotros mismos transformando nuestro pensar en el
didlogo interno.

Las caracteristicas mas comunes del pensamiento y/o dialogo interno irracional son:

« La “absolutizacion™ se manifiesta en frases, tales como: debes, deberias, debiera, siempre, y nunca. La absolu-
tizacion es la idea de que las cosas deben ser (absolutamente) a mi manera, que uno mismo/a o los/as de- més
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deben ser (absolutamente) como yo quieray que no debo tener inconvenientes cuando yo no quiero tenerlos.

« Lo “Catastrofico™ Es el convencerse uno mismo de que si una necesidad no es satisfecha eso serd horroroso,
terrible, catastrofico, insoportable, y el final del mundo. Es como tener una serie de lentes de aumento y siem-
pre utilizar el lente de mayor aumento para “ver” o interpretar las circunstancias negativas que nos suceden
(no se trata de que nos vayamos al otro extremo y las minimicemos o distorsionemos, sino que tratemos de “verlas” o
interpretarlas con el lente apropiado en el grado mds “saludable” y objetivo posible de negatividad).

Entre otro tipo de pensamientos irracionales se encuentran:

« Sacar conclusiones incorrectas de los datos.

« A partir de datos escasos, sacar conclusiones categoricas.

« El generalizar de una situacion a otra, a partir de datos escasos.

» No considerar la evidencia al hacer juicios, opiniones y/o llegar a conclusiones.
« Atribuir automaticamente motivaciones negativas a las demas personas.

« Focalizar Unicamente en pensamientos auto- derrotistas.

LOS PENSAMIENTOS Y CREENCIAS RACIONALES:

Son realistas (siguen a la realidad son verdaderos).

Estan apoyados por la evidencia de los datos.
Nos ayudan a obtener lo que queremos.

Producen sentimientos /emociones apropiadas ante situaciones adversas (irritacion, tristeza, preocupacion, pe-
sar, etcétera.)

Son preferencias o deseos.
Nos ayudan a proteger nuestra vida.
El modelo A-B-C se completa al agregarle los elementos Dy E, es decir, las técnicas o estrategias utilizadas du-

rante el proceso de cambiar las emociones y conductas distorsionadas, que podria realizarse en grupo, en los
momentos de anélisis o plenaria.



La técnicafundamental para cambiar los pensamientos, creencias, interpretaciones o filosofias irracionales por
unas mas racionales, es la de disputar, contradecir, argumentar y/ o desafiar las creencias o ideas irracionales.

ASERTIVIDAD

Enelmarcodelentrenamientoy desarrollo de la asertividad como una habilidad blanda, existe la vision clara de
que ésta ayuda a establecer relaciones interpersonales méas funcionales, directas y auténticas.

La asertividad puede ser definida como la comunicacion de las opiniones, creencias, sentimientos y deseos
personales de una forma directa, honrada y adecuada (Lange y Jakubowski, 1976). La conducta asertiva man-
tiene un gran respeto de los derechos personales y de los derechos de los demas. La asertividad vista como una
herramienta para lograr relaciones interpersonales mas satisfactorias, usualmente ha sido vinculada a la reso-
lucion de situaciones conflictivas, con el rechazo de peticiones de otros/asy con la preocupacion de satisfacer
los propios deseos, sin embargo, la asertividad también incluye las expresiones positivas, como dar vy recibir
cumplidos, iniciar y animar las conversaciones y hacer afirmaciones positivas acerca de uno/a mismo/a.

En sintesis podemos decir que la asertividad es la habilidad de un individuo para transmitir a otra persona sus
posturas, opiniones, creencias o sentimientos de manera eficaz y sin sentirse incomodo/a.

Las respuestas asertivas se pueden dar en diferentes contextos, pero en su generalidad pueden ser de acepta-
cion orechazo. Cuando es de rechazo, es llamada oposicion asertiva porque la persona se opone a, o rechaza la
conducta o comentario inaceptable del otro/a (que también puede ser un grupo) y trata de conseguir un cambio
mas aceptable para situaciones en el futuro. La aceptacion asertiva, en cambio, se refiere a la habilidad de |a
persona para transmitir calidez y expresar cumpligasstl opiniones a los y las demas, cuando la conducta positiva
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de estos/as lo justifica.

Es importante distinguir entre oposicion asertiva y agresividad al enfrentarse a la conducta poco razonable
de otros/as. Ambas (agresividad y oposicion asertiva) difieren en el hecho de que la conducta de oposicion aser-
tiva trata de comunicar de forma eficaz al otro/a cudl es nuestra postura y ofrecer (al antagonista, o contrario)
informacion sobre como nos gustaria que se comportara en el futuro. Aunque la respuesta asertiva se hace
de manera firme, clara y convincente, ni su tono, ni su estilo, ni su contenido verbal y no verbal son hostiles. El
objetivo de la oposicion asertiva es comunicar firmemente nuestros sentimientos e invitar a la otra persona a
que cambie su conducta, no es descargar comentarios beligerantes sobre el otro/a. Las consecuencias positivas
de la oposicion asertiva se encuentran en el hecho de que la persona puede generar cambios en su opositor/a,
pero también, independientemente de que se produjese o no algin cambio en el otro/a, la persona sabra que
ha actuado adecuadamente, lo que refuerza su sensacion de control y autoestima.

La aceptacion asertiva, ademas de permitir la expresion de cumplidos o halagos, asi como su aceptacion, puede
ser una herramienta Util para generar cambios en los otros/as, al elogiar con calidez y sinceridad las conductas
deseadas o que sean mas permanentes en otros/as. Los beneficios de ejercitar la aceptacion asertiva pueden
ser varios, entre ellos el reforzar de manera activa y directa los aspectos positivos de los/as otros/as puede dis-
ponerlos a cambiar sus conductas, reforzando la capacidad individual de influir en los y las demés.

Los componentes de la oposicion asertiva son: contacto visual, afecto, volumen de voz, gestos, comprension de
lo que el otro/adice o expresion del problema, desacuerdo verbal y peticion de cambio de conducta o propuesta
de solucion.

Contacto visual, afecto y volumen de voz: El contacto visual se refiere al tiempo que se mira al o la interlocutor/a
durante la conversacion.

Afecto: Debe ser firme, apropiado y convincente a la situacion conflictiva. El volumen de voz debe ser audible y claro.




Gestos: Los gestos incluyen el movimiento de las manos y brazos mientras se esta hablando, asi como la expre-
sion del rostro, de manera de anadir énfasis a las respuestas asertivas.

Comprension de lo que él otro/a dice o expresion del problema: Consiste en mostrar que se comprende que se
estd en una situacion conflictiva y que se entiende el punto de vista del otro/a. (Creo que tenemos un problema
porque..., entiendo lo que quieres decir y creo....)

Desacuerdo: Una respuesta de oposicion asertiva debe incluir una frase que exprese desacuerdo con la conduc-
ta poco razonable del otro/a, indicando que no se esta dispuesto a tolerar esa situacion. (No estoy dispuesto a
hacerlo..., No voy a seguir....)

Peticion de cambio de conducta o propuesta de solucion: Como parte del objetivo de la conducta asertiva es lograr
un cambio, es necesario sugerir unaaccion mas aceptable en el futuro. (Preferiria que..., Me sentiria mds comodoya....)

Los componentes de la aceptacion asertiva son: contacto visual, afecto, volumen de voz, expresiones de elogio o
aprecio, expresion de sentimientos personales y conducta positiva reciproca.

Contacto visual, afecto y volumen de voz: El contacto visual se refiere al tiempo que se mira al interlocutor/a du-
rante la conversacion. En cuanto al afecto, debe ser célidoy cordial de acuerdo a la situacion. El volumen de voz
debe ser audible y claro.

Expresion de elogio/aprecio: Se refiere al elogio explicito de la conducta positiva del otro o si se expresa apre-
cio por la conducta deseable realizada. (Agradezco de verdad..., Es muy amable de tu parte...)

Expresiéon de sentimientos personales: Transmitir a la otra persona informacién acerca de los sentimientos
positivos que nos ha producido su conducta. (Me senti muy bien cuando..., Me siento bien charlando contigo...)
Conducta positiva reciproca: Es corresponder a la conducta positiva/a del otro/a (devolver el favor o ayudar). (Si alguna
vez puedo ayudarte..., Me gustaria agradecerte....)

Finalmente, y para distinguir la asertividad de la agresividad y la pasividad, podemos decir que:

Agresividad: Es toda conducta hostil que se establece con el otro/a, donde se busca causarle dafo.

a. Se establece una comunicacién desigual en perjuicio de los demas.
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b. Hay una falta de sensibilidad y apertura para reconocer las necesidades del otro/a.

c. Las conductas son de hostilidad y violencia ya sea fisica o verbal, utiliza palabras que ofenden y socialmente
son reprobables.

d. Se invaden los limites y fronteras individuales (personales).

e. Se culpa aotros/as, se hace burlay se tienen actitudes de superioridad.

f. Se mantiene postura corporal rigiday tensa.

g. Se manipula al otro/a.

Pasividad: Es una conducta de renuncia, donde se es incapaz de proponer y hacer notar una posicion propia, asf
como expresar, lo que se siente, se piensay se quiere.

a. Se muestra inseguridad y pocas veces se expresan sentimientos.

b. Causa temor enfrentarse al conflicto.

c. Se actlia con una postura de auto derrotay la persona se da por vencida en bien de todos/as u otros/as.

d. Se evitan los enfrentamientos aun- que se vean afectados sus intereses.

e. Paraddjicamente, se aceptay a veces propicia que sean violentados sus derechos, al centrarse en exceso en
los derechos y necesidades de los otros/as.

f. Se danjustificaciones y disculpas aunque no se las solicite.

COMUNICACION

Siempre se ha hecho referencia a la comunicacion como el elemento fundamental de la interaccion humana,
incluso se ha hablado de ella como el factor que es capaz de garantizar el éxito en las relaciones humanas. Si
bien estas afirmaciones son validas en un gran porcentaje, no podemos pretender que la comunicacion, sea el
Unico elemento que garantiza el establecimiento de relaciones humanas satisfactorias, debemos considerar
otros aspectos como los interpretativos, de procesamiento de informacién y de asignacion de significado. En
este sentido, de manera general usualmente se ha hecho referencia a una distincion entre comunicacion verbal,
como aquellaenlaque se intercambian mensajes a través de canales verbales (habla, escritura) y comunicacion
no verbal, entendiéndola como vinculada a todos los aspectos comunicacionales relacionados al manejo del
cuerpo. Es importante destacar que ambas establecen el factor comunicacional de sus mensajes, es decir |a
presencia de un lenguaje a nivel verbal y no verbal.

La comunicacion es un intercambio de mensajes cuyos significados se basan en la existencia de un cédigo co-
mun entre quienes se comunican, es decir, una serie de reglas de interpretaciéon que comparten el emisor y
el receptor del mensaje. Esta situacion implica que al comunicarnos tanto emisor como receptor entienden



y comprender el mensaje de la misma manera, sin posibilidad de que existan otras interpretaciones.

El comportamiento no verbal es cualquier accion que no sea estrictamente verbal y se concentra mas bien
en las conductas que acompanan al proceso verbal, por ejemplo, movimientos de manos, gesticulaciones, et-
cétera, las cuales asumen una funcion informativa, es decir, transmiten informacién. La conducta informativa
también puede transmitir mensajes; es decir, informacion, pero no existe en este caso un codigo compartido
por emisor vy receptor. El receptor puede interpretar la conducta del emisor de acuerdo con un determinado
criterio que le proporciona informacion sobre el estado del emisor o algunos de sus rasgos.

El primer punto fundamental que acabamos de encontrar es que en el comportamiento no verbal, no existe un
codigo comun entre emisor y receptor y por ende se encuentra sujeto a la interpretacion que cada uno haga
respecto alainformacion que recibe. Sinembargo, el criterio referido a la presencia de los codigos, se hace rela-
tivo en cuanto no todos los codigos son iguales ni se utilizan de forma necesariamente consciente por parte de
sus usuarios. Asi podemos diferenciar, aunque no son los Unicos, entre codigos digitales y codigos analogicos,
los analdgicos son mas dificiles de precisar en comparacion con los digitales y eso significa que se encuentran
sujetos a la interpretacion de cada individuo, por ejemplo, como sucede entre la informacion de los relojes di-
gitales y analogicos.

De manera general, podemos decir que cada codigo implica un mayor o menor nivel de precision, cuanto mas
preciso es (menos sujeto a la interpretacion), mas nos acercamos a la comunicacion y cuanto menos preciso, mas
nos acercamos al plano informativo, es por eso qu ees de mayor beneficio utilizar la definicién de ‘comporta-
miento no verbal”, en lugar de comunicacion no verbal, en cuanto éste se encuentra sujeto a la interpretacion de
los observadores, pero ademas permite hacer énfasis en lo no verbal, antes que en lo comunicativo.

Finalmente es necesario destacar que verbal, no es sindbnimo de hablado o vocal, sino mas bien implica la exis-
tencia de un codigo comun entre emisor y receptor, por ejemplo un mensaje escrito, es no vocal verbal.
Enresumen el comportamiento no verbal se ocupa del estudio de mensajes vocales y no vocales que no poseen
un codigo explicito e invariable, es decir, un cédigo linglistico.
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UNIDAD 3:

TOMA DE DECISIONES Y LIDERAZGO
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La Unidad 3, tiene como objetivo revisar los elementos y procesos relacionados a la toma de decisiones. Se
encuentra conformada por cinco actividades, orientadas a este fin.

De manera general se puede decir que el proceso de toma de decisiones es aquel en el que la persona debe
elegir entre dos o mas alternativas. La toma de decisiones generalmente implica un proceso de analisis, eva-
luacién y comprension de las alternativas, variables, soluciones, etc., para conseguir una meta especifica,
que depende sobre todo de la informacion con la que se cuente.

Para latoma de decisiones, usualmente se consideran los siguientes pasos:

« Necesidad de una decision: es el punto inicial para la toma de decisiones.

- |dentificar los criterios para la toma de decision (puntos clave para tomar la decision).
« Asignar peso (valor, importancia) a los criterios.

« Elaborar una lista de alternativas.

- Evaluar las alternativas.

« Seleccionar la mejor alternativa.

La toma decisiones también involucra nuestras emociones o sentimientos, respecto al tema sobre el cual toma-
remos la decision. Lo importante es combinar la parte racional del anélisis, con las emociones y sentimientos
respecto a la decision que tomaremos.

Con relacion al érea laboral, la toma de decisiones es una habilidad fundamental. En el ambito del trabajo, se
deben tomar decisiones de manera permanente (no todo puede, ni debe ser consultado al superior), lo que
ademas otorga una sensacion de autonomia que es saludable. La toma de decisiones, tendra consecuencias de
diversa indole, por lo cual es importante también saber asumir los resultados de nuestras decisiones, sean del
tipo que sean.

O0BJETIVO: Fortalecer los elementos y procesos relacionados con la toma de decisiones en las y los jovenes.
CONTENIDOS TEMATICOS - UNIDAD 3

TOMA DE DECISIONES

La toma de decisiones es el proceso durante el cual la persona debe escoger entre dos o mas alternativas. Este
proceso implica realizar una serie de sub procesos, que puedan ayudar a que la eleccion asumida sea la mas

43



apropiada posible, a este respecto es necesario considerar que una decision, sea la que sea, nunca garantizara
un cien por ciento de logro, pues se encuentra planteada en términos de alternativas, al decidir un camino de-
jamos otro, sus beneficios y sus consecuencias, implica mas bien el asumir las consecuencias de la decision, las
positivasy las negativas.

La toma de decisiones incluye un proceso racional, principalmente de analisis, evaluacion y comprension
de las alternativas, variables, soluciones, etcétera, para conseguir una meta especifica, que depende sobre
todo de la informacion con la que se cuente. Esta parte racional de la toma de decisiones implica:

1. Necesidad de una decision: es el punto inicial para la toma de decisiones. El proceso de toma de decisiones
comienza con el reconocimiento de que se necesita tomar una decision. Ese reconocimiento lo genera la
existencia de un problema o situacién. Es decir, que existe una situacion de arranque, una situaciéon que defi-
ne condiciones, una situacion que nos obliga a decidir. El primer elemento de su analisis es estar consciente
de la existencia de esa situacion. El estar consciente, quiere decir definirse con el poder de decidir, donde
los vy las demds no tienen que ver con esa decision (con el momento especifico y concreto de la decision), quien
afrontard las consecuencias, quien elegira un camino, quien perderay ganara algo “soy yo’, entonces, estar
consciente es apropiarme del poder de decision.

2. ldentificar los criterios de decision: Una vez determinada la necesidad de tomar una de- cision, se deben identi-
ficar los criterios que sean importantes para la misma. Proceso que se realiza tomando en consideracion los
elementos, caracteristicas o factores que seran valorados ante la situacion, persona u objeto, sobre el que se
tomara la decision.

3. Asignar peso a los criterios: Los criterios seleccionados (por cada persona) no tienen igual importancia. Es nece-
sario ponderar cada uno de ellos vy priorizar su importancia en la decision.
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4. Desarrollar todas las alternativas: Quiere decir que la persona que debe tomar una decision tiene que elaborar
una lista de todas las alternativas disponibles para la solucion de un determinado problema o situacion.

5. Evaluar las alternativas: La evaluacion de cada alternativa se hace analizandola con respecto al criterio pondera-
do. Una vez identificadas las alternativas, el o la tomador/a de decisiones tiene que evaluar de manera critica
cada una de ellas. Las ventajas y desventajas de cada alternativa resultan evidentes cuando son comparadas.
Este proceso implica poder visualizar las posibles consecuencias al elegir cada alternativa.

6. Seleccionar la mejor alternativa: Una vez seleccionada la mejor alternativa se llega al final del proceso de tomade
decisiones. En el proceso racional, esta seleccion es bastante simple. El tomador de decisiones sdlo tiene que
escoger la alternativa que tuvo la calificacion mas alta en el paso nimero cinco.

La toma de decisiones bajo el esquema racional tiene varios supuestos, entre ellos que quien toma la decision
debe ser totalmente objetivoy légico ala hora de tomarlas. Tiene que tener una meta claray todas las acciones
en el proceso de toma de decisiones llevan de manera consistente a la seleccidon de aquella alternativa que
lograra la meta.

Resulta evidente que el cumplimiento de estos supuestos y del proceso racional en su integridad, son prac-
ticamente imposibles de cumplir o efectivizar en un cien por ciento, pues todo comportamiento humano, se
encuentra determinado por la participacion de tres elementos fundamentales: a) pensamiento, b) emocion y
c) conducta, siendo precisamente las emociones quienes juegan un papel fundamental en el proceso de toma
de decisiones, desconocer éste factor querria decir que nos apartamos de nuestra naturaleza humana. Asi por
ejemplo, tomar una decisién sobre alguien cercano (un hijo/a, la pareja), es cualitativamente diferente en com-
paracion con alguien con quien no tenemos el mismo nivel afectivo de relacion (un empleado, un cliente).

En este contexto el psicélogo y premio Nobel en Economia (2002) Daniel Kahneman, cambio la vision respecto
al proceso racional de toma de decisiones, dejando atras precisamente los supuestos que este proceso implica.
Kahneman demostro que las decisiones que tomas las personas, muchas veces se encuentran afectadas por aco-
modos mentales que realizan de manera inconsciente, dependiendo de la valoracion y percepcion que tengan del
problema, asi por ejemplo, su proceder sera diferente cuando tengan una percepcion de pérdida que de ganancia,
al parecer cuando el problema es formulado en términos de pérdida, las personas estan mas dispuestas a asumir
riesgos, comparativamente que cuando implica una ganancia. Por otra parte, aunque consideran que parten de
posiciones racionales, sus decisiones se ven influidas por la experiencia (el hecho de haber tomado decisiones simi-
lares antes, por ejemplo), que por la informacién disponible, aunque ésta fuera contraria al resultado o meta que se
busca. De esta manera, las personas en muchas ocasiones terminan enganandose a si mismas.
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De esta forma debemos considerar el proceso de toma de decisiones mas bien como un conjunto de proce-
sos, racionales y emotivos, determinados especificamente por la persona que toma la decision, donde entran
en juego su estilo personal, su experiencia, conocimiento, incluso el estado de animo, etcétera. Es necesario
no descartar el valor que tiene el proceso racional, sin embargo, su capacidad se puede potenciar en la medi-
da que quien decide esté consciente de las emociones que estan en juego vy su nivel de influencia, asi como la
forma en la que puede manejar sus emociones para que apoyen su proceso de toma de decisiones.




UNIDAD 4:

TRABAJO EN EQUIPO Y LIDERAZGO
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En la actualidad el liderazgo se ha convertido en un elemento cotidiano de aplicacion en lo que respecta a la
consecucion de objetivos y el desarrollo de cualquier tipo de actividades, aungue esencialmente ligado a los
entornos empresariales e institucionales y generalmente relacionado al ejercicio y ocupacion de instancias de
poder, asi asume mayor relevancia en los ambitos gerenciales y de conduccién comparativamente a otros espa-
cios gue no implican esta posibilidad.

El liderazgo implica un proceso de influencia entre un lider y sus seguidores. En palabras de Brown (1988),
“lo que realmente caracteriza a los lideres es que ellos pueden influir a otros mas de lo que ellos mismos son
influidos” (Citado por Navas y Morelo, 1994).

“‘Liderazgo es influencia, esto es el arte o proceso de influir en las personas para que se esfuercen voluntariay
entusiastamente en el cumplimiento de metas grupales. Lo ideal serfa que se alentara a los individuos a desa-
rrollar no sélo disposicion a trabajar, sino también a hacerlo con ahinco y seguridad en si mismos. El ahinco es
pasion, formalidad e intensidad en la ejecucion del trabajo, la seguridad es reflejo de experiencia y capacidad
técnica. Los lideres contribuyen a que un grupo alcance sus objetivos mediante la maxima aplicacion de sus
capacidades. Se colocan frente al grupo para facilitar el progreso e inspirarlo a cumplir metas organizacionales”.
(Koontz - Weihrich, 1996).

Para el liderazgo se definen cuatro importantes componentes: “1) La capacidad para hacer un uso responsable
y eficaz del poder, la capacidad para comprender que los seres humanos tienen diferentes motivaciones en di-
ferentes momentos y situaciones, 2) la capacidad para inspirar a los demésy 3) la capacidad para actuar a favor
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del desarrollo de una atmdsfera conducente a la respuesta ante las motivaciones y al surgimiento de éstas”.
(Koontz - Weihrich, 1996).

“El liderazgo tiene que ver, no sélo con ‘hacer”, sino con “ser”. Los lideres eficaces tienen un alto nivel de auto-
conciencia. “El liderazgo implica la disciplina de aclarar y profundizar continuamente nuestra vision personal,
concentrar nuestras energias, desarrollar paciencia, y ver la realidad objetivamente. Esta disciplina comienza
aclarando las cosas que real- mente nos importan, vivir nuestras vidas al servicio de nuestras aspiraciones mas
altas”. (Senge 1994) (Citado en MSH, 2003).

Después de haber revisado las definiciones y caracteristicas antes descritas, intentaremos poner de relevancia
algunos puntos fundamentales.

Encontramos como elementos constantes, la influencia, el poder, la resolucion de problemas, el cambio, la
adaptacion, etcétera. Todos estos elementos cobran sentido, no a partir del lider en si mismo, sino mas bien a
partir “de la relacion que éste pueda establecer con los otros”. Este factor se constituye en fundamental, en cuanto
el liderazgo implica el desarrollo de la capacidad de establecer relaciones funcionales con todos quienes nos
rodean, no necesariamente “llevarnos bien con todos” “ni hacer todo lo que los otros quieran”, sino mas bien
poder adaptarnos a las condiciones que exige cada situacion y cada persona en funcion del objetivo planteado.
Todas las definiciones citadas, incluyen en mayor o menor medida tanto elementos que tienen que ver con las
caracteristicas individuales de las personas, como con sus capacidades y habilidades. Desde esta perspectiva
resulta funda- mental el enfoque de Senge, donde el liderazgo incluye el ser (caracteristicas individuales) y el
hacer (Capacidades y habilidades individuales desarrolladas a través de la experiencia y la interaccién con el entorno).

LIDERAZGO Y PARTICIPACION JUVENIL.

La participacion juvenil podria definirse como “... el reconocimiento y alimentacion de las fortalezas, intereses
y habilidades de los jovenes al ofrecer oportunidades reales para que se involucren en las decisiones que los
afectan como individuos y como grupo” (ACSM, OMS, OPS, 2003).

En cuanto ala mejor forma para establecer una participacion juvenil efectiva, sugieren:
El establecimiento de relaciones respetuosas, haciendo énfasis en la no utilizacion de “etiquetas” o estereotipos

respecto a los jovenes. Tal vez habria que incluir que el respeto implica ademas el hecho de aceptar a la per-
sona, al otro, de manera integra e incondicional, con las formas de manifestacion de su identidad (forma de



hablar, de vestir, formas de pensar, etcétera), con sus potencialidades y limitaciones, que por cierto todos y todas
las tenemos y que no tendrian por qué implicar la asignacion de valores.

El logro de una participacion efectiva de los jovenes, se basa en que estos perciban su participacion como im-
portante. Rescatando la importancia de involucrar alos jovenes en asuntos o decisiones que encuentren in-
teresantes y estimulantes. Asi mismo, se destaca la oportunidad que deben tener los jévenes para desarrollar
amistades, diversion, actividades sociales.

Es evidente que un punto fundamental de cualquier proceso participativo, es la construccion conjunta del pro-
ceso, que permite involucrar emociones, sentimientos, acciones de todos quienes se encuentran inmersos en
él, constituyendo un espacio de aprendizaje conjunto, donde uno aprende del otroy que en muchos casos im-
plica el contacto directo con los jovenes, sin intermediarios.

Proveer especialistas, ellos son quienes apoyan directamente a los jovenes en su participacion, identifican las
oportunidades para que los vy las jovenes y otros/as adultos/ as trabajen juntos y defiendan la participacion de
la juventud a través de la organizacion.

Prepararse para la rotacion de personal, esto implica el estar preparado para la inconstanciay caracter voluble
de los jovenes en las actividades que se desarrollen, en funcion de otros intereses y otros aprendizajes priori-
tarios de esta etapa. Se sugieren tres estrategias para prevenir este hecho:

« Crear oportunidades para que los miembros veteranos brinden orientaciéon y desarrollo de destrezas a los
mas recientes.

« Suministrar distintos grados de participacion que requieren diferentes niveles de destreza

 Desarrollar métodos de reclutamiento continuo

« Estar preparado para adaptarse, es decir, estar preparados para asumir los cambios que implica la inclusion de
los jovenes en instancias de participacion y toma de decisiones y por tanto en el trabajo que desarrollamos
de manera cotidiana.

TRABAJO EN EQUIPO

Existen diferentes aproximaciones tedricas para hacer referencia al trabajo en equipo vy la conformacién de
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equipos de trabajo, a pesar de esta multiplicidad de referencias, la mayoria de ellas tienen como puntos coinci-
dentes, los siguientes:

Se trata de un reducido grupo de personas.

Las personas que lo componen tienen un objetivo en comin

Las habilidades de quienes conforman el equipo, son complementarias.

La interaccién que se establece entre sus componentes es complementaria.

Todos son responsables del logro del objetivo o meta, es decir, la responsabilidad es compartida.

Aunque tiene caracteristicas similares, un equipo de trabajo es diferente de un grupo de trabajo. Un grupo de
trabajo puede ser definido como dos o mas personas que actian de forma inter- dependiente y unificada para
conseguir metas comunes. Las metas pueden referirse a tareas especificas, pero también a que las personas
compartan preocupaciones, valores o ideologias comunes.

Una de las diferencias mas importantes entre ambos, es el nivel de sinergia existente entre los miembros de un
equipo, el mismo que es mucho mayor que el existente en un grupo.

No existe un conjunto de reglas por las cuales deban conformarse los equipos de trabajo, sin embargo, se pre-
sentan a continuacion algunos criterios que parecen ser fundamentales para su conformacion:

 Los miembros del equipo, que deben ser seleccionados de acuerdo a las habilidades necesarias para lograr un
proposito, deben estar convencidos de que éste merece la pena, es significativo y urgente.

« Los equipos deben tener la mezcla correcta de habilidades, como las funcionales o técnicas, para resolver
problemasy tomar decisiones y por supuesto, de relaciones humanas.

« El equipo debe orientarse por reglas de comportamiento, como asistencia regular, confidencialidad y discusio-
nes con base en hechos y la contribucion de todos.

 Las metas y tareas requeridas deben asignarse al inicio de la formacion del equipo.

« Los miembros deben alentarse entre ellos mediante el reconocimiento, la retroalimentacion positiva vy las
recompensas.




En este contexto, el trabajo en equipo puede ser definido como una serie de estrategias, procedimientos y me-
todologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas.

Son factores criticos para la conformacion de equipos, los siguientes:

1. Vision.

2. Compromiso.
3. Cohesion.

4. Competencias.
5. Resultados.

A modo de conclusion podemos decir que el trabajo en equipo y la conformacion de equipos de trabajo, no es
proceso inmediato, ni sencillo. Por el contrario, se trata de un proceso planificado y que debe tener un acompa-
Aamiento periodico, que permita la articulacion y sinergia de todos quienes lo conforman.
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UNIDAD 5:

GENERO Y EMPLEO JUVENIL
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Esta Unidad aborda los aspectos inherentes a la influencia de las diferencias de género sobre el ambito laboral
y de empleo, fundamentalmente sobre la vida de las mujeres y las restricciones que se les imprime desde el
sistema patriarcal.

Esta unidad, tiene diez actividades que abordan los diferentes elementos del género y sus efectos sobre el
ambito laboral.

El género es una categoria socialmente construida a partir de la diferencia sexual que existe entre hombres
y mujeres, que asigna valores, roles, privilegios y funciones diferentes para cada uno de ellos. De esta ma-
nera hombresy mujeres crecemos en un mundo de diferencias que va mas alla de las diferencias fisicas reales
existentes entre ambos. Estas diferencias se traducen muchas veces en desigualdades (discriminacion que se su-
fre a partir de ser hombre o ser mujer) e inequidades (restriccion de oportunidades por ser hombre o mujer), que afec-
tan especialmente a las mujeres. Este hecho afecta especialmente a las mujeres, porgue vivimos en un sistema
patriarcal, el cual privilegia todo lo relacionado a lo masculino y menosprecia o invisibiliza lo relacionado con lo
femenino. De ahi que las mujeres, sean con mayor probabilidad discriminadas o tengan menos oportunidades
comparativamente con los hombres, solo por el hecho de ser mujeres.

En términos laborales y de empleo, las desigualdades e inequidades de género se traducen, por ejemplo,
en la asignacion de ciertos tipos de trabajo o areas profesionales para las mujeres, entre ellas, enfermeria,
secretariado o la restriccion de acceso a puestos de decision, asimismo, la asignacion de un salario inferior
por el mismo trabajo que realiza un hombre. Posiblemente el trabajo que es menos reconocido como trabajoy
que es casi exclusivamente asignado a las mujeres, es el trabajo del cuidado de otras personas (crianza de nirios,
personas enfermas, adultos mayores personas con discapacidad etc.)
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Algunos conceptos clave que hay que comprender en relacion al géneroy trabajo son:
- Ladivision sexual del trabajo, el trabajo reproductivo, el trabajo productivo, que seran desarrolladas mas adelante.

« En términos de género, es necesario también hacer referencia al embarazo, como un factor que limita las
posibilidades de las mujeres jovenes en la realizacion de sus proyectos de vida y el acceso a empleo.

« Por otro lado, la autonomia econémica de las mujeres es clave no solo para contribuir directamente a laigual-
dad de género, sino también para la erradicacion de la pobrezay el crecimiento econdmico inclusivo, mas aun
tras la crisis sanitaria por la pandemia del COVID-19. Asimismo, esta autonomia debe considera entre sus
motores principales, un trabajo decente y con derechos, la inclusion digital y la econdmica del cuidado.

« Seglin estudios de la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (OCDE), cuando las mu-
jeres alcanzan su independencia econdémica, aumentan su participacion en la fuerza de trabajo de un palis,
lo cual ocasiona la reduccion de la brecha laboral con los hombres vy el crecimiento econdmico del pais de
manera mas rapida.

« A un nivel personal, cuando las mujeres logran su independencia econdémica son capaces de generar sus in-
gresos y recursos propios, ademas de tomas decisiones sobre su administracion y disposicion. Tambe for-
talecen sus capacidades y su autonomia qué son determinantes para que tomen la decision de enfrentar y
salir de circulos de violencia fisica, psicologica, sexual y hasta econdmica, ante actos que atentan contra su
independencia econdmica como la privacion, retencion o sustraccion de su dinero o sus propiedades.




0BJETIVO: Generar espacios de reflexion entre mujeres y hombres sobre las desigualdades que existen en el
ambito laboral y se basan en estereotipos de género.

CONTENIDOS TEMATICOS - UNIDAD 5

GENERO.

Tratar el tema de género con jovenes permite hacer referencia a las actividades y relaciones que determina
cada sociedad y cultura para hombres y mujeres. Esas relaciones influyen, condicionan y limitan la eleccion de
sus opciones ocupacionales.

Es importante establecer la diferencia que existe entre sexo y género: sexo es el conjunto de caracteristi-
cas bioldgicas funcionales que diferencias a los hombres de las mujeres, diferencia que se hace evidente a
través de los genitales y sus funciones, los hombres tienen la capacidad de producir espermatozoides y de
fecundar; las mujeres de producir 6vulos, gestar, dar a luzy amamantar. Género, en cambio, son las caracte-
risticas, roles, actitudes, valores y relaciones que afectan ahombres y mujeres y que se construyeny asignan
socialmente a partir de la diferencia sexual bioldgica.

Enbase aladiferencia sexual bioldgica las sociedades asignan distintos roles a hombres y mujeres. Por el hecho
de que las mujeres tienen capacidad de embarazarse y dar a luz se les asigna el rol de cuidar a los/as ninos/as y
de cuidar la reproduccion de las condiciones de supervivencia como ser el cultivo de viveres la comida, la lim-
piezay el ordendel hogar. Por el hecho de que los hombres son, por lo general, fisicamente mas grandes que las
mujeres se les asigna el rol de protegerlas, salir a la guerra, ala cazay realizar trabajo fisico.

Los roles y las relaciones de género son diferentes en cada cultura y sociedad y cambian de acuerdo a cada
momento historico.

En las sociedades esta construccion de género da lugar a la discriminacion de las mujeres, que se manifiesta,
por ejemplo, cuando a un hombre se le permite elegir la profesion que deseay que ademas le generard un ma-
yor ingreso economico; a las mujeres, en cambio, se les dificulta este derecho con prohibiciones tradicionales
0 con violencia obligéndolas a realizar trabajos en peores condiciones y proporcionalmente peor pagados en
relacion con los trabajos destinados a los hombres.

La construccion de género afecta el desarrollo de las personas vy el ejercicio de sus derechos. En la sociedad, a
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los hombres no se les permite llorar porque se considera que es un atributo de las mujeres, que esta asociado
conlas caracteristicas que le asignan: debilidad, inseguridad y fragilidad. En cambio, de los hombres se dice que
son fuertes, valientes e insensibles, caracteristicas incompatibles con el llanto.

Los roles masculino y femenino que se establecen de manera rigida en la sociedad, dificultan la convivencia
entre mujeres y hombres, mantiene a la mujer en una situacion de desventaja y dependencia y fomenta la
violenciay agresividad en los hombres. Como sociedad fomenta la division sexual del trabajo entendida como
la diferencia de oportunidadesy posibilidades en el contexto laboral, creencia que existe trabajos para hombres
y otros para mujeres.

Los roles y las relaciones de género no son naturales, aungue se hace referencia a ellas como si lo fueses; son
transmitidas y aprendidas a través de diferentes agentes sociales como la familia, la escuela, la religion y los
medios de comunicacion. Por tanto, pueden ser transformadas con el propdésito de construir una sociedad mas
equitativa, donde existaigualdad de oportunidades paralos hombres y mujeres participen en todos los ambitos
de lavida: en el hogar, en los espacios publicos, en la politica, en la cultura, en los espacios laborales, etcétera.

CULTURA PATRIARCAL

Humberto Maturana describe con claridad qué es la cultura patriarcal en el texto “Cultura pa-
triarcal y cultura matristica” que se expone a continuacion: “Los aspectos puramente patriarcales
de la manera de vivir de la cultura patriarcal europea a la cual pertenece gran parte de la huma-
nidad moderna, y que de aqui en adelante llamaremos cultura patriarcal, constituyen una red
cerrada de conversaciones caracterizada por las coordinaciones de acciones y emociones que
hacen de nuestra vida cotidiana un modo de coexistencia que valora la guerra, la competencia,
la lucha, las jerarquias, la autoridad, el poder, la procreacion, el crecimiento, la apropiacion de
los recursos vy la justificacion racional del control y de la dominacion de los otros a través de la
apropiacion de la verdad.

Asi, en nuestra cultura patriarcal hablamos de luchar en contra de la pobrezay el abuso cuando
queremos corregir loque llamamos injusticias sociales, o de luchar contralacontaminacion cuan-
do hablamos de limpiar el medio ambiente, o de enfrentar la “agresion” de la naturaleza cuando
nos encontramos ante un fendomeno natural que constituye para nosotros un desastre y vivimos
como si todos nuestros actos requiriesen del uso de la fuerza y como si cada ocasion para una




accion fuese un desafio. En nuestra cultura patriarcal vivimos en la desconfianza y buscamos certidumbre en el
control del mundo natural, de los otros seres humanos, y de nosotros mismos.

Continuamente hablamos de controlar nuestra conducta o nuestras emociones, y hacemos muchas cosas para
controlar lanaturaleza o la conducta de otros, en el intento de neutralizar lo que llamamos fuerzas antisociales
y naturales destructivas, que surgen de su autonomia.

En nuestra cultura patriarcal no aceptamos los desacuerdos como situaciones legitimas que constituyen
puntos de partida para una accién concertada frente a un propdsito comun, y debemos convencernos y co-
rregirnos unos a otros, y solamente toleramos al diferente en la confianza de que eventualmente podremos
llevarlo a él o aella por el buen camino que es el nuestro, o hasta que podamos eliminarlo o eliminarla bajo la
justificacion de que esta equivocado.

En nuestra cultura patriarcal vivimos en la apropiacion, y actuamos como si fuese legitimo establecer por
la fuerza bordes que restringen la movilidad de los otros en ciertas areas de acciones que antes de nuestra
apropiacion erande su libre acceso. Mas alin, hacemos esto mientras retenemos para nosotros el privilegio de
mover-nos libremente en esas areas, justificando nuestra apropiacion de ellas mediante argumentos fundados
en principios y verdades de las que también nos hemos apropiado. Asi hablamos de recursos naturales en un
acto que nos ciega frente a la negacion del otro que nuestro deseo de apropiacion implica.

En nuestra cultura patriarcal, repito, vivimos en la desconfianza de |la autonomia de los otros, y estamos
apropiandonos todo el tiempo del derecho a decidir lo que es legitimo o no para ellos en un continuo intento
de controlar sus vidas. En nuestra cultura patriarcal vivimos en la jerarquia que exige obediencia, afirmando
gue una coexistencia ordenada requiere de autoridad y subordinacion, de superioridad e inferioridad, de poder
y debilidad o sumisién, y estamos siempre listos para tratar todas las relaciones, humanas o no, en esos térmi-
nos. Asi, justificamos la competencia, esto es, un encuentro en la mutua negacion, como la manera de establecer
la jerarquia de los privilegios bajo la afirmacion de que la competencia promueve el progreso social al permitir
que el mejor aparezcay prospere.

En nuestra cultura patriarcal estamos siempre listos a tratar a los desacuerdos como disputas o luchas, a
los argumentos como armas, y describimos una relacion armonica como pacifica, es decir, como la ausencia de
guerra, como si la guerra fuese la actividad propiamente humana mas fundamental”.
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ESTEREOTIPOS DE GENERO

Eslaformaen que categorizamos a las personas, es una vision generalizada o preconcebida sobre los atributos
o caracteristicas de los miembros de un grupo en particular o sobre los roles que lates miembros deben cum-
plir (mujeres, lesbianas, adolescentes). Seglin esta definicion, los estereotipos presumen que todas las personas
miembros de un cierto grupo social poseen caracteristicas particulares (los adolescentes son irresponsables), o
tienen roles especificos (las mujeres son cuidadoras por naturaleza). El elemento clave es que, en tanto se presume
que el grupo especifico posee tales atributos o caracteristicas o cumple con esos roles, se cree que una persona,
por el solo hecho de pertenecer a él, actuara de conformidad con la vision generalizada o preconcepcion exis-
tente acerca del mismo. Todas las dimensiones de la personalidad que hacen que una persona sea Unica, seran
por lo tanto, filtradas a través del lente de dicha vision generalizada o preconcepcién sobre el grupo con el cual
se le identifica.

Los estereotipos de género son aquellas ideas o creencias arraigadas en la sociedad relacionadas con cual es
o cual deberiaser el rol de los hombres y de las mujeres. No tiene ninguna justificacion cientifica o demogra-
ficay, porlo generar sedictan de formainconsciente. De este modo, se caracteriza por que atribuyen rasgos,
actitudes, comportamientos y patrones a cada uno de los géneros, los cuales son compartidos por mucha
gentey, por tanto, forman parte del imaginario de una determinada comunidad.

Los estereotipos de género pueden ser negativos, positivos o neutros, pero en cualquier caso marcanrolesy el
desempeno tanto de hombres como de mujeres desde la infancia generando en muchos casos situaciones de
desigualdad y discriminacion.

G

Algunos ejemplos: “fijate, ella aqui'y sus hijos en casa” “la maternidad impide que las mujeres se cen-
tren en su trabajo”, “la mujer no tiene la suficiente autoridad para ocupar cargos directivos”.

Es importante identificar los estereotipos de género y no actuar con indiferencia frente a ac-
ciones que inferioricen o invisibilicen a las mujeres y diversidades sexuales. Educar desde la
igualdad haciendo entender que las diferencias de sexo y género no condicionan las capacida-
des de las personas.

Los estereotipos impiden la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra las muje-
resy diversidades sexuales, dificultando la realizacion efectiva de su libertad e igualdad.




VIOLENCIA POR RAZONES DE GENERO

La Convencién Interamericana para prevenir, sancionar y erradicar la violencia contra la mujer (Convencion
de Belem do Pard, 1994) reconoce que la violencia es “una manifestacion de las relaciones de poder histéricamente
desiguales entre mujeres y hombres” y la define como “cualquier accién o conducta basada en su género, que
cause muerte, dafno o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico a la mujer, tanto en el ambito publico como en
el privado” (articulo 1).

Esta definicion abarca una amplia gama de actos daninos dirigidos a las mujeres vy utiliza el término “basada en
género” para enfatizar que gran parte de esta violencia tiene sus origenes en un orden social que discrimina a
las mujeres por el hecho de ser mujeres y desvaloriza lo femenino, construyendo desigualdades sociales entre
hombres y mujeres.

Esimposible negar que la violencia basada en género esta dirigida principalmente a las mujeres, pues les afecta
de manera desproporcionada, tiene un caracter generalizado, constante y multiple, se presenta en distintos
espacios de la vida social, por lo que requiere ser atendida desde un enfoque que permita visibilizar las multi-
ples conexiones entre las diferentes formas en que se presenta, dado que su ocurrencia esta relacionada a la
vigencia del sistema patriarcal.

Asi, laviolencia de género (cuyo mayor efecto repercute sobre las mujeres) debe ser asumida como un problema publico,
constituyéndose en un ambito de exigibilidad frente al Estado, que debe brindar garantias para su erradicacion.

En el caso de las mujeres, “la violencia es claramente evidenciable y se ejerce contra sus derechos de sobrevi-
vencia, de identidad, de bienestar y de libertad, a través del feminicidio, el maltrato, el desprecio, el acoso, la
alienacion por identidad proveniente de los modelos hegemonicos de feminidad, la ciudadania de segunda
categoriay la sistemética negacion de derechos y de opciones y elecciones de vida para las mujeres” (Magallon,
2005, p. 5).

La Ley 348 - Ley integral para garantizar alas mujeres una vida libre de violencia, identifica y define 16 tipos de
violencia, de las cuales destacamos:

1. Violencia Fisica: Es toda accion que ocasiona lesiones y/o dano corporal, interno, externo o ambos, temporal o
permanente, que se manifiesta de forma inmediata o en el largo plazo, empleando o no fuerza fisica, armas o
cualquier otro medio.
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2. Violencia feminicida: Es la accion de extrema violencia que viola el derecho fundamental a la vida y causa la
muerte de la mujer por el hecho de serlo.

3. Violencia Psicolégica: Es el conjunto de acciones sistematicas de desvalorizacién, intimidacion y control del
comportamiento y decisiones de las mujeres, que tienen como consecuencia la disminucion de su autoesti-
ma, depresion, inestabilidad psicoldgica, desorientacion e incluso el suicidio.

4. Vliolencia Sexval: Es toda conducta que ponga en riesgo la autodeterminacion sexual, tanto en el acto sexual
como en toda forma de contacto o acceso carnal, genital o no genital, que amenace, vulnere o restrinja el de-
recho al ejercicio a una vida sexual libre segura, efectiva y plena, con autonomiay libertad sexual de la mujer.

5. Violencia Contra los Derechos Reproductivos: Es la accion u omision que impide, li- mita o vulnera el derecho
de las mujeres a la informacion, orientacion, atencion integral y tratamiento durante el embarazo o pérdida,
parto, puerperioy lactancia a decidir libre y responsablemente el nimero y espacia- miento de hijas e hijos; a
ejercer sumaternidad segura, y a elegir métodos anticonceptivos seguros.

6. Violencia Patrimonial y Economica: Es toda accion u omisién que al afectar los bienes propios y/o
gananciales de la mujer, ocasiona dano o menoscabo de su patrimonio, valores o recursos; con-
trola o limita sus ingresos economicos vy la disposicion de los mismos, o la priva de los medios
indispensables para vivir.

7. Violencia Laboral: Es toda accion que se produce en cualquier ambito de trabajo por parte de
cualguier persona de superior, igual o inferior jerarquia que discrimina, humilla, amenaza o in-
timida a las mujeres; que obstaculiza o supedita su acceso al empleo, permanencia ascenso y
qgue vulnera el ejercicio de sus derechos.

8. Violencia en la Familia: Es toda agresion fisica, psicoldgica o sexual cometida hacia la mujer
por el conyuge o ex-conyuge, conviviente o ex-conviviente, o su familia, ascendientes, descen-
dientes, hermanas, hermanos, parientes civiles o afines en linea directa y colateral, tutores o
encargados de la custodia o cuidado.

9. Violencia Contra los Derechos y la Libertad Sexual: Es toda accion u omision, que impida o restrinja
el ejercicio de los derechos de las mujeres a disfrutar de una vida sexual libre, segura, afectiva
y plena o que vulnere su libertad de eleccion sexual.
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MICROMACHISMOS

Este término designa a las sutiles e imperceptibles maniobras y estrategias de ejercicio del poder
de dominio masculino en lo cotidiano, que atentan en diversos grados contra la autonomia feme-
nina habiles artes, trucos, tretas y manipulaciones con los que los varones intentan imponer a las
mujeres sus propias razones deseos e intereses en la vida cotidiana.

Son de uso reiterado aun en los varones “normales”, agquellos que desde el discurso social no podrian
ser llamados violentos, abusadores o especialmente controladores o machistas.

Muchos de estos comportamientos no suponen intencionalidad, mala voluntad ni planificaciéon deli-
berada, sino que son dispositivos mentales, corporales y actitudinales incorporados y automatizados
en el proceso de “hacerse hombres” como habitos de accion/reaccion frente a las mujeres. Otros en
cambio si son conscientes, pero todos forman parte de las habilidades masculinas desarrolladas para
ubicarse en un lugar preferencial de dominio y control que mantenga y reafirme los lugares que la
cultura tradicional asigna a mujeres y varones.

Los'modos de presentaciéon de los micromachismos se alejan muchos de la violencia fisica, pero
tienen alalarga sus mismos objetivos y efectos: garantizar el control sobre la mujer y perpetuar la
distribucion injusta para las mujeres de los derechos y oportunidades.

Algunos ejemplos: uno muy comun viene representado por aquellas situaciones en las que el hombre no se implica en las tareas
domeésticas o familiares porque ‘no sabe” o porque “ella lo hace mejor”. En este caso, obligar a la mujer a hacer lo que en una relacion
igualitaria deberia ser cosa de dos supone una maniobra de imposicion de tareas que, de forma sutil, genera una importante sobre-
cargaenella.

Otro ejemplo, aquella situacion enlas que el hombre, con o sin intencion, elimina los espacios de intimidad con la mujer. “No tener
tiempo” para hablar, llevar una vida social excesiva o eludir temas personales o familiares de relevancia son algunas formas de in-
tentar controlar las reglas de la relacion a través de la distancia, logrando asi que la mujer se acomode a sus deseos cuando estar
disponible, qué tarea domestica realizar, etc.

Dada su casi invisibilidad, van produciendo un dano sordo y sostenido que se agrava en el tiempo: sentimiento de incapacidad, im-
potencia o derrota, con deterioro de la autoestima, con aumento de la desmoralizacion y la inseguridad, entre otros.
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BRECHAS DE DESIGUALDAD DE GENERO

Este término designa a las sutiles e imperceptibles maniobras vy estrategias de ejercicio del poder de domi-
nio masculino en lo cotidiano, que atentan en diversos grados contra la autonomia femenina habiles artes,
trucos, tretas y manipulaciones con los que los varones intentan imponer a las mujeres sus propias razones
deseos e intereses en la vida cotidiana.

Las brechas de desigualdad de género son disparidades y desigualdades que existen entre los roles, opor-
tunidades y trato que reciben las personas en funcién de su género, especificamente entre hombres y
mujeres. Estas diferencias pueden manifestarse en diversas areas de la vida, como la educacion, el empleo,
los ingresos, la participacion politica, la toma de decisiones, la distribucion del trabajo doméstico y las opor-
tunidades de desarrollo personal y profesional.

A lo largo de la historia se han perpetuado estereotipos y roles de género que asignan expectativas y res-
ponsabilidades a las mujeres y a los hombres. Esto ha creado las brechas que afectan negativamente a las
mujeresy las colocan en una posicion de desventaja en comparacion con los hombres en algunos ambitos.
Algunos ejemplos de brechas de desigualdad de género incluyen:

1. Brecha salarial de género: Es |a diferencia en los ingresos promedio entre hombres y mujeres que realizan tra-
bajos similares. La mayor parte de las veces, las mujeres ganan menos por el mismo trabajo que los hombres.

2. Brecha educativa: Aunque el acceso a la educacién ha mejorado en muchos lugares, todavia existen areas
donde las ninas y las mujeres enfrentan barreras para acceder ala educacion o donde se les ofrece una edu-
cacion de menor calidad en comparacion con los hombres.

3. Brecha en la representacion politica: Las mujeres tienden a estar subrepresentadas en cargos politicos y de
toma de decisiones, lo que limita su influencia y participacion en la formulacion de politicas.

y
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4 Brecha en el trabajo doméstico no remunerado: En muchos lugares, las mujeres asumen una carga despropor -
cionada de trabajo doméstico y de cuidado, lo que limita su participacion en la fuerza laboral y su capacidad
para perseguir oportunidades profesionales.

5. Brecha de acceso a servicios de salud y derechos reproductivos: En algunas regiones, las mujeres pueden enfren-
tar obstaculos para acceder a atencion médica adecuaday a servicios relacionados con la salud reproductiva.

6. Brecha en el acceso a recursos y propiedad de tierras: En algunas comunidades, las mujeres tienen menos
acceso arecursos economicos y tienen menos probabilidades de ser propietarias de tierrasy propiedades

Combatir estas brechas de desigualdad de género es esencial para lograr una sociedad mas justa e igualita-
ria. El empoderamiento de las mujeres, el reconocimiento de sus derechos y la promocién de la igualdad de
oportunidades son fundamentales para construir un mundo mas inclusivo y equitativo para todos.
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DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO

En su nocion mas basica, la division sexual del trabajo se refiere a la distribucion diferencial entre hombres y mu-
jeres de distintas tareas y responsabilidades en la vida social. Histéricamente, la division sexual del trabajo (o divi-
siondel trabajo por género) se referia a que hombresy mujeres efectuaban distintos tipos de trabajo (productivo)
en el hogar (como ente productivo). A medida que la produccion se desplazaba del hogar a las fabricas y oficinas,
el trabajo de las mujeres a menudo permanecia dentro del hogar, mientras los hombres salian en busqueda de
trabajo remunerado. La division sexual del trabajo se refiere en tanto a que las mujeres se encargan del cuidado
de la familiay la realizacion de las tareas domésticas (o trabajo reproductivo no remunerado), mientras los hombres
se desempenian como “proveedores” de la familia (a través de su vinculo con el trabajo “productivo” o remunerado).

La division sexual del trabajo es un rasgo fundamental de la desigualdad de género, dado que la retribucion
material y simbdlica de las distintas actividades (productivas / reproductivas, remuneradas / no remunera-
das) deja a las mujeres en situacion de subordinacion y dependencia econémica con respecto a los hombres.
Muchos de estos empleos se caracterizan por bajas remuneraciones y bajo status, manteniéndose asi intactas
las relaciones jerarquicas entre hombres y mujeres en lo que Hartman (1981) describe como el desplazamien-
to del patriarcado basado en la familia al patriarcado basado en la industria.

Vale recordar que se trata de un proceso inconcluso en muchos paises en desarrollo,
donde gran parte de la produccion todavia toma lugar a nivel de los hogares. Este es
el caso en Bolivia y Peru (y, en menor grado en Ecuador) donde la agricultura de sub-
sistencia todavia es importante y donde predomina el autoempleo que a menudo se
desarrolla desde el hogar.

De modo que la reproduccion social comprende una variedad de actividades — mentales,
manuales y emocionales dirigidos a mantener y reproducir la vida a diario y a través de
las generaciones, entre ellos la produccion de alimentos, ropa y alojamiento para el con-
sumo inmediato v la organizacion del cuidado de nifos y ninas, ancianos y ancianas, en-
fermos y enfermas. Muchas de estas actividades se realizan de manera no remunerada.




TRABAJO PRODUCTIVO Y TRABAJO REPRODUCTIVO.

Trabajo Reproductivo

El trabajo reproductivo tiene que ver con:

- La reproduccion bioldgica, es decir, con la etapa de gestacion partoy lactancia.

- La reproduccion social: cuidado del hogar, de las personas, incluidas aquellas que no se valen por si
mismas. Las tareas reproductivas tienen que ver con tareas de educacion y de socializacion, a través

de las cuales se transmiten los valores y costumbres de cada sociedad

Al ser estas tareas relacionadas con el dmbito de lo doméstico, las sociedades las ven como responsabi-
lidad casi exclusiva de las mujeres.

La desvalorizacion del trabajo reproductivo viene por un lado de un tipo de violencia estructural contra
las mujeres, a través de la desvalorizacion constante de sus esfuerzos y luchas.

Esta desvalorizacion se da, en el caso del trabajo reproductivo, por dos vias:

- La existencia del trabajo reproductivo no remunerado, que es el que hacen las amas de casa y al que pocas
veces se valoriza.

- La desvalorizacion del trabajo reproductivo remunerado, que es el que realizan de manera general las traba-
jadoras del hogar, en malas condiciones laborales y falta reconocimiento social.

Trabajo productivo

Se refiere al conjunto de tareas o actividades encaminadas a producir bienes o servicios que generan in-
gresos por la via del trabajo asalariado, de actividades agricolas, actividades comerciales o de servicio. No
todas las tareas productivas reciben el mismo nivel de reconocimiento econdmico y social. Por ejemplo, no

se valoraigual el trabajo de un albanil que el de un arquitecto.

La palabra “productivo” muchas veces se utiliza en oposicion a la existencia de actividades que serian “impro-
ductivas”. En las sociedades de consumo se le da menos valor a las actividades y tiempos de recreacién, de
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descanso o de compartir vy disfrutar. Lo anterior también tiene que ver con una valoracién del tiempo como
sinénimo de dinero.

Al valorar mas el trabajo productivo que el reproductivo se divide el espacio social en dos grandes esferas
desiguales: el espacio publico, ambito donde se asigna deban desenvolverse los hombres y el espacio priva-
do las mujeres.

ESPACIO PUBLICO Y ESPACIO PRIVADO

Una de las caracteristicas de las sociedades patriarcales es que el espacio publico es el espacio masculino. Por
eso cuando las mujeres ocupan el espacio publico, son muchas veces cuestionadas en su capacidad de indepen-
dencia y autonomia. Las mujeres que ingresan a la participacion politica tienen que demostrar mas capacidad
que los varones y muchas veces se les obliga a ser subordinadas a autoridades masculinas.

El espacio privado es el espacio que se considera socialmente como el dominio de las mujeres. Sin embargo,
este es un espacio desvalorizado por ser considerado no productivo. También existe la idea de que el tiempo
de las mujeres es un tiempo que debe estar dedicado al cuidado de otros. Las mujeres entonces no cultivan un
tiempo para si mismas o si lo hacen lo viven con culpabilidad.

Al estar la responsabilidad de las tareas reproductivas asignadas como tarea natural de las mujeres, aque-
Ilas que entran al espacio publico, muchas veces por opcién personal y porque han tenido las condiciones y
oportunidades para hacerlo y otras veces empujadas por la guerra o el abandono, lo hacen, por lo general,
delegando latarea de cuidado a otras mujeres via trabajo reproductivo remunerado (trabajadoras del hogar) o
no remunerado(otras mujeres de la familia o vecindad, como ser abuelas, hermanas, comadres, vecinas). La
sociedad mira a las mujeres como exclusivas responsables de las tareas domésticas, por eso no avanza en crear
condiciones para una corresponsabilidad desde la familia, la pareja, la comunidad y el Estado.




PREVENCION

Como parte de la prevencion de embarazos no planificados, se pueden desarrollar las siguientes
acciones:

« Brindar informacion clara alos y las jévenes sobre el funcionamiento de sus cuerpos, los cambios
biofisioldgicos que acompanan a la pubertad y la forma en que ocurre el embarazo.

« Brindar informacion alos y las jovenes respecto a salud sexual y salud reproductiva, como proce-
sos que contribuyen al bienestar individual y social y que se desarrollan a lo largo de la vida y en
diversos &mbitos de ésta, desde el enfoque sistémico de la sexualidad.

« |dentificar dentro del marco de las culturas juveniles, cuales son los comportamientos sexuales
dominantes, su valor, significado y relacionarlo con la posibilidad de ocurrencia de un embarazo
durante esta etapa de desarrollo

« Debatir las creencias falsas que se tengan sobre el embarazo en esta etapa de la vida, sobre todo

aquellos relacionados a que en la primera relacion sexual no existe probabilidad de embarazo o la sensacion
de invulnerabilidad que tienen algunos/as jévenes sobre su ocurrencia.

« Enmarcary enriquecer el analisis del embarazo no planificado durante la adolescencia y juventud, con el reco-
nocimiento de las emociones, aprendizaje de relacion de parejay el establecimiento de relaciones afectivas,
gue se encuentran en juego durante esta etapa.

» Desarrollar actividades dentro del marco de las habilidades para la vida de los vy las jévenes para que puedan
decidir de manera racional cuando iniciar su vida sexual activa e identificar las implicaciones del embarazo
durante la adolescenciay juventud.

« Desarrollar e implementar actividades que coadyuven en la aclaracion de dudas respecto a la salud sexual y
salud reproductiva, durante la juventud.

« Informar sobre el acceso a anticonceptivos seguros, eficaces y econémicos.
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« Involucrar alos y las jovenes en el diseno de estrategias e implementacion de actividades para la prevencion
del embarazo durante esta etapa de desarrollo.

 Finalmente, todos estos elementos deben ser considerados en la construccién de su proyecto de vida.
AUTONOMIA ECONOMICA DE LAS MUJERES

La autonomia de las mujeres es un requisito necesario e imprescindible para alcanzar una verdadera igualdad
de género, sin embargo, esta tarea se encuentra definida por las desigualdades de género, las mismas que de-
ben ser resueltas de manera previa.

La desigualdad de género, una de las formas mas antiguas y extendidas de desigualdad, es un elemento que
configura nuestras economias, sociedades y comunidades. Ignora la opinion de las mujeres, devalta su tra-
bajoy generadesequilibrios de poder entre hombres y mujeres, tanto en el seno de los hogares como a nivel
nacional y mundial.

En los Ultimos anos, se han producido algunos avances importantes para cambiar esta realidad, por ejemplo,
la Ley 348 - Ley Integral para Garantizar a las Mujeres una Vida Libre de Violencia o la Ley 045 - Ley contra el
racismo y toda forma de discriminacion, que se han traducido en el desarrollo de mecanismos de prevenciony
atencion de la violencia o asignacion de espacios de toma de decisiones para las mujeres. Sin embargo, los ava
ces hacia la igualdad entre hombres y mujeres son lentos y las mujeres siguen teniendo mas probabilidades de
ser pobres que los hombres.

El Foro Econémico Mundial ha advertido de que las mayores desigualdades entre hombres y mujeres se dan en
los ambitos de la economiay la salud. De hecho, en lugar de mejorar, en 2016 la desigualdad de género en la eco-
nomia ha retrocedido. Al ritmo actual, haran falta 170 anos para que hombres y mujeres alcancen el mismo indice
de ocupacion, reciban el mismo salario por el mismo trabajo y tengan igual acceso a los puestos directivos.

El empoderamiento econémico de las mujeres es un elemento esencial tanto para alcanzar la igualdad de
género como paralarealizacién de los derechos de las mujeres. Se considera que las mujeres tendran autono-
mia econdmica cuando gocen de unaccesoy control igualitarios sobre los recursos econémicos y de las mismas
oportunidades que los hombres, para asi poder tomar sus propias decisiones en todos los dmbitos de sus vidas.
Estas oportunidades reducirian la discriminacion que sufren las en sus hogares y comunidades, y permitirian
luchar contra la desigualdad de género. Para lograr estos cambios, es fundamental el acceso aempleos dignos y




de calidad con un salario justo, un entorno laboral seguro y la posibilidad de organizarse para mejorar su poder
de negociacion en ambito laboral.

También es necesario abordar la cuestion de la enorme y desigual responsabilidad que asumen las mujeres en
el trabajo del cuidado no remunerado, a fin de que éstas tengan mas posibilidades de elegir a qué dedican su
tiempo. Una mayor igualdad de género es fundamental para reducir la pobreza del conjunto de la poblacion, y
el empoderamiento econdémico de las mujeres es un elemento clave para lograrlo.

Incrementar laigualdad econdmica de las mujeres es fundamental para la realizacion de sus derechos, asi como
para la reduccion de la pobreza y el cumplimiento de objetivos de desarrollo mas amplios. Sin embargo, los
datos demuestran que, aunque laigualdad de género favorece el crecimiento econdémico, éste no siempre pro-
mueve laigualdad de género.

Nuestro actual modelo econdmico concentra la riqueza en las capas mas altas de la economia, lo cual genera
una desigualdad econdmica extrema y provoca la exclusién de las mujeres y ninas mas pobres. Este modelo
limita el empoderamiento econdmico de las mujeres porque no genera oportunidades de empleo digno con unos
salarios justos, no reconoce el trabajo del cuidado no remunerado ni invierte para hacer frente a este problema,
especialmente en el caso de las mujeres mas pobres.

El concepto de empoderamiento puede ser definido como “la expansion de la libertad de escoger y
de actuar. Significa aumentar la autoridad y el poder del individuo sobre los recursos y las decisiones que
afectan su vida’. Asociados al concepto de empoderamiento estan: la inclusion social, la autonomia,
la visibilidad y movilidad, el agenciamiento (que es la capacidad de hacer uso de los activos de que se
dispone) y la autoeficiencia (que es la confianza en las competencias que le son propias a un individuo).

El empoderamiento de las mujeres responde a la necesidad de propiciar cambios dentro de las asime-
trias de poder entre géneros. En este proceso las mujeres debenincrementar su capacidad de construir
sus propias vidas y su entorno. Deben avanzar en su auto concientizacion, conocen sus derechos vy el
ambito politico y sociocultural en el que se insertan, reconocer los obstaculos mentales y econdémicos
que dificultan el cambioy ejercer una reflexion critica para lograr una accion transformadora.

El empoderamiento, se expresa mediante la habilidad, autoridad y agencia para tomar decisio-
nes informadas e implementar cambios que afecten sus vidas y las vidas de otros/as adolescen-
tes, jévenes y adultos.
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Por medio del empoderamiento, las mujeres adolescentes y jovenes conquistan el poder social, el politico
y el psicoldgico. En el primer caso, se trata de la informacion, los conocimientos vy el acceso a redes sociales
y otros recursos; en el segundo, acceden a los procesos democraticos de toma de decisiones que les afectan
pudiendo elegir en la vida cotidiana sobre sus cuerpos y sobre sus vidas, en el tercer caso, significa tomar con-
ciencia del poder que poseen individual y colectivamente.

El empoderamiento cobra relevancia en tanto que se trata de una estrategia fundamental para generar y con-
solidar los procesos de independencia, desarrollo, y crecimiento personal y colectivo. En el caso de las mujeres
adolescentes y jovenes, es el fortalecimiento que se logra al apropiarse de sus personas y tener claro un pro-
yecto de vida. Es untransito desde la cultura de la indefension hacia la autonomia y la auto- gestion.

Naciones Unidas ha definido el empoderamiento de las mujeres en cinco dimensiones: sentido de autovalora-
cionde las mujeres; derecho a tener y determinar sus opciones; derecho a tener oportunidades y recursos; de-
recho a poder controlar sus vidas dentro y fuera del hogar y la habilidad para influir en la direccion del cambio
social en pos de un orden social y econdmico mas justo tanto nacional como internacional- mente (U.N., 2001,
citado por Arriagada y Gdlvez, 2014).

En el marco de los derechos econdmicos, el concepto empoderamiento econé-
mico de la mujer, se ha usado habitualmente para referirse a todo lo que impli-
ca el acceso a los recursos y oportunidades econdmicas de las mujeres, lo que
incluye trabajo, servicios financieros, propiedades y otros activos productivos,
desarrollo de capacidad e informacion de los mercados. El Banco Mundial sefa-
la que, es razonable invertir en el empoderamiento femenino por el impacto mul-
tiplicador que tiene el aumento de la participacion laboral femenina. Si las mu-
jeres estan bien, toda la sociedad recibira los beneficios partiendo por sus hijos.

Este puede ser uno de los argumentos para el empoderamiento econémico fe-
menino, no obstante, se mantiene la logica del uso de la mujer para otro fin,
mas alla de considerar las acciones como parte de una politica necesaria para
re establecer un derecho de las mujeres a participar y beneficiarse de las acti-
vidades econdmicas.

Este tipo de andlisis y la logica de las economias inteligentes racionaliza el in-
vertir en las mujeres y ninas para un resultado mas efectivo del desarrollo. Sin
embargo, el empoderamiento econdmico de las mujeres como proceso para al-
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canzar la igualdad de género no es suficiente si no es incorporado el enfoque de la autonomia de las mujeres.
La autonomia como concepto politico se entiende como, “la capacidad de las personas para tomar decisiones
libres e informadas sobre sus vidas, de manera de poder ser y hacer en funcion de sus propias aspiraciones y
deseos en el contexto histérico que las hace posibles” (CEPAL, 2011). Desde la perspectiva de género, la au-
tonomia se ha definido como “el grado de libertad que una mujer tiene para poder actuar de acuerdo con su
elecciény no con lade otros. En tal sentido, hay una estrecha relacién entre la adquisicion de autonomia de las
mujeresy los espacios de poder que puedan instituir, tanto individual como colectivamente.

Enrealidad, el grado de autonomia de un sujeto singular es inseparable del grado de autonomia del grupo social
al que pertenece. Es decir, el grado de autonomia personal que una mujer pueda desplegar dependera también
de la autonomia posible de su grupo social y de aquella que las mujeres de la sociedad a la que pertenece hayan
alcanzado”. En términos generales, la autonomia econdmica de las mujeres se mide en funcion de indicadores
de participacion laboral, de ingresos propios y de distribucion de tiempo de trabajo remunerado y no remune-
ra- do. De lo anterior se desprende que “un camino deseable para fomentar mayor empoderamiento de las mu-
jeres por medio de su autonomia econdmica es la inversion del tiempo total en ambas participaciones: destinar
mayor tiempo al trabajo remunerado y menor a las labores no remuneradas: domésticas y de cuidado”.

La autonomia significa entonces para las mujeres contar con las capacidades y condiciones concreta para el
ejercicio libre de las decisiones que afectan sus vidas. Por lo tanto, para el logro de una mayor autonomia se

requieren diversas medidas que operan de manera integrada, entre ellas liberar alas mu-
jeres de la responsabilidad exclusiva de las tareas de reproduccion y cui- dado lo que
incluye el ejercicio de los derechos reproductivos; poner fin a la violencia de género vy
adoptar todas las medidas necesarias para que las mujeres puedan acceder a los espa-
cios de toma de decision y poder en igualdad de condiciones.
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UNIDAD 6:

EMPLEO DIGNO
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La Unidad 6 esta compuesta por cuatro actividades y su objetivo es brindar elementos de analisis para que las
y los participantes reflexionen sobre el estado de situacion del empleo digno para las y los jovenes y que con
base a este analisis puedan elaborar su propia planificacion de vida.

Un Plan de Vida, es una herramienta personal, que ayuda a proyectar las metas individuales (estudio, trabajo,
etcétera) para un determinado tiempo (3 afios, 5 arios). En este sentido, una vez que se definen las metas con
claridad, se debe trazar el camino que conducira a alcanzarlas. El proceso de planificacion de vida precisamente
se ocupa de definir esas metas y construir el camino para lograrlas, asi ayuda a las y los jovenes a tener ideas
mas concretas sobre lo que ellos quieren, que deben hacer para conseguirloy el tiempo en el que se proponen
lograrlo. Como cualquier planificacion, esta sujeta a modificaciones y ajustes y es una forma de tener mayor
control sobre la realidad y la propia vida.

Todo joven debe tener un proyecto de vida, un plan que identifique metas y medios para lograrlas, un plan que
sea un estimulo para explorar al maximo sus potencialidades, un plan que le permita hacer realidad sus mas
caras ilusiones.

Cuando un joven elabora su plan de vida, abre la puerta que conduce a un futuro lleno de logros, lleno de espe-
ranza, lleno de oportunidades. Quien prepara su plan de vida se prepara para triunfar. Dificilmente fracasarg, y
muy probablemente dejara huella profunda en el mundo.

O0BJETIVO: identificar las oportunidades y limitaciones para las y los jovenes en
el acceso a un empleo digno

CONTENIDOS TEMATICOS - UNIDAD 6

EMPLEO JUVENIL DIGNO

CONTEXTO

Segun informacion del INE, Somos un pais de jovenes. En Bolivia, las personas
entre 15 a 29 anos representan un porcentaje muy importante de la poblacion

que llegaal 27,2% del total de habitantes del pais, lo que significa aproximada-
mente 2.6 millones de jovenes.




Estos jovenes enfrentan como uno de sus principales desafios su incorporacion al mercado de trabajo en em-
pleos estables y socialmente protegidos en un contexto donde; i) el desempleo juvenil, es decir, los jévenes
gue activamente estan buscando empleo pero no lo han conseguido, es dos veces mayor al desempleo general
-oscila entre 8% (estadisticas oficiales) y 16% (datos de organizaciones de investigacion)- v ii) el 87,4% de las y los
jovenes que trabajan lo hacen en el sector informal o estan subempleados.

Varios estudios senalan que el empleo juvenil en Bolivia es precario debido a que una gran mayoria de las y los
jovenes que trabajan no gozan de beneficios sociales, seguridad, estabilidad laboral, salud y sus salarios son bajos.
Esta situacion origina que las y los jovenes vivan en la incertidumbre y/o perciban su futuro como clausurado.

El subempleo es otro rasgo del empleo juvenil. Muchos de las y los jovenes que trabajan por periodos largos
lo hacen en puestos ajenos a su formacion académica y/o tecnica. Cada ano egresan de las universidades bo-
livianas alrededor de 170.000 jovenes de los cuales sélo 80.000 mil consiguen trabajar, esta situacion genera
desaliento, frustraciony la sensacion de que estudiar 5 anos no es garantia para conseguir un empleo.

Las mujeres jovenes y las madres jovenes son las mas afectadas. Ellas, tienen tasas mas altas de des-
empleo debido a que son discriminadas. Los jovenes hombres tienen 20% mas de posibilidades de
conseguir un empleo.

Cuando se consulta a las y los jovenes cuales son los principales problemas que enfrentan a la hora de
conseguir un empleo, sefalan los siguientes: i) la falta de experiencia laboral; ii) el desconocimiento de los
derechos laborales; iii) no saber presentar su documentacion personal no contar con las habilidades para
enfrentar una entrevista de trabajo; iv] la falta de voluntad personal y v) la carencia de contactos.

EL DESAFi0; EMPLEO DIGNO PARA UNA VIDA DIGNA

Trabajo y empleo no son lo mismo. El trabajo es toda actividad que las personas realizamos para gene-
rar los bienes (como alimentos, materiales, etc.) y servicios que consumimos, y de esta manera garantizar
nuestra subsistenciay la de nuestras familias. El trabajo puede ser remunerado, es decir pagado, o no.
Si es remunerado se lo denomina empleo.

Todas las personas tenemos derecho a un empleo digno, tal como lo senala la Constitucion Politica del Es-
tado Plurinacional de Bolivia. Esto quiere decir que todos los bolivianos y las bolivianas tenemos derecho a:
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« Tener un buen trabajo.

« Trabajar sin discriminacion.

« Percibir una remuneracion o salario justo, equitativo y satisfactorio, que le asegure para si y su familia una
existencia digna.

 Elacceso al seguro de salud vy la jubilacion.

« Laseguridad en el lugar de trabajo.

» Organizary ser parte de los sindicatos.

Parala Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) el empleo digno es lo que ellos denominan trabajo decente
y se apoya en cuatro pilares:

1. Respeto a los derechos laborales.

2. Ingresos adecuados y proteccion social para la familia.

3. Seguridad e higiene laboral.

4. Dialogo social, libertad sindical, negociacion colectivay participacion.

Como vemos, la Constitucion Politica del Estado vy la OIT coinciden en que un empleo digno es aquel donde se nos
respeta como personas porque ofrece las condiciones adecuadas de trabajo. Es decir, un empleo con un salario justo
que te permita vivir con dignidad, que te da seguridad, acceso a salud vy jubilacion, donde se respetan tus derechos
laborales y puedas organizar y ser parte de un sindicato para dialogar y llegar acuerdos con los empleadores.

El Empleo Digno se enfoca mas en las condiciones personales de los trabajadores, considerandolos de ma-
nera individual. Por ello, un factor importante es la dignidad humana que es un derecho fundamental y le
otorga al trabajo esa calidad, es decir: el trabajo como un derecho basico para la subsistencia del hombre y
la mujer.

Entonces, un Empleo Digno es méas que un trabajo. Puesto que el trabajo puede o no ser remunerado, como el
trabajo familiar; puede ser formal o informal y puede ser precario. Mientras que entre las condiciones de un
Empleo Digno estan las de percibir una remuneracion equitativa y justa, ademas del respecto a los derechos
laborales.

El Empleo Digno y sus componentes, desarrollados por Solidar Suiza, refuerzan los pilares planteados por la
OIT sobre el trabajo. Estos son:
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« La proteccion al trabajador y trabajadora contra el “cuentapropismo forzado” o hacia “autoemplearse” por obligacion.
« La conquista de la realizacion personal o la satisfaccion que el trabajador encuentra con lo que esta haciendo.
« La redistribucion justa de los frutos que deja el trabajo.

El empleo digno permite tener una vida digna. Esto significa que la existencia de uno es una condicién que
garantiza la otra; es decir, no es posible tener una vida digna -satisfacer todas las necesidades basicas que
por derecho humano nos corresponden- sin las personas no contamos con un Empleo Digno.

DERECHOS LABORALES CON PERSPECTIVA DE GENERO

La Declaracion Universal de Derechos Humanos establece en su articulo 23, que “Toda persona tiene derecho
altrabajo, ala libre elecciéon de su trabajo, a condiciones equitativas y satisfactorias de trabajoy a la proteccion
contra el desempleo.

Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente Util; a efecto, se promovera la creacion de empleos
y la organizacioén social para el trabajo, conforme a la ley.

La incorporacion de las mujeres al mercado laboral se ha incrementado en los Ultimos anos. Se-
gun datos del INE, del total de la poblacion ocupada, el 39,93 % son mujeres con empleo en
contraposicion con el 60.07% de hombres. Su remuneracién continla siendo inferior a la de los
hombres vy su jornada de trabajo es mas extensa, fuera de la actividad productiva, a diario reali-
zan actividades del hogar, también estan inmersas en el trabajo comunal.

La condicion laboral de las mujeres en el drea urbana esta caracterizada principalmente, por
trabajos por cuenta propia como la economia informal. En el area rural esta basado en una or-
ganizacion familiar y comunitaria. El 29,5% de las familias tienen como jefe de hogar una mujer.

El Estado promueve la incorporacion de las mujeres al trabajo y garantiza la misma remunera-
cion que alos hombres por un trabajo de igual valor, tanto en el dmbito publico como en el priva-
do. (Art. 48, pardgrafo V. CPE).

CONTRATO LABORAL

Para trabajar debemos tener un contrato laboral, que es un acuerdo en el que un empleador/a
toma los servicios de otra persona a cambio de una remuneracion o salario, el contrato puede



ser verbal o escrito, individual o colectivo.
Existen tres modalidades de contrato laboral

« Contrato a tiempo indefinido: Se determina la fecha de inicio pero no la fecha de finalizacion.

» Contrato a plazo fijo: Se determina la fecha de inicio y de culminacion.

» Contrato de ejecucion de obra o servicio: Se determina la fecha de inicio y la finalizacion dependera de la con-
clusion de la obra o servicio.

JORNADA LABORAL

La jornada de laboral es el periodo durante el cual las y los tra-
bajadores prestan sus servicios para el empleador/a, realizando
actividades propias del oficio para el que fueron contratados. Las
mujeres deben trabajar 40 horas por semana y el trabajo de los
varones no excedera a 8 horas por diay 48 horas por semana.

El trabajo nocturno se pagara con el 25% mas de su haber basico,
en caso de realizarse el trabajo en establecimientos industriales,

su pago sera mas el 30% de su sueldo basico.
La jornada de trabajo debe tener un descanso de dos horas por dia, en caso de trabajar en horario continuo la
jornada laboral es de 7 horas y el descanso debe ser de 1 hora.

VACACIONES

Debido al desgaste fisico y/o psicolégico que realizamos trabajando, la vacacion es un descanso anual obligato-
rio, que se da después de haber trabajado un afoy un dia sin interrupcion.

« Lasy los trabajadores que hayan trabajado de 1 a 5 anos descansaran 15 dias habiles
 Trabajando de 5 a 10 anos se descansa 20 dias habiles
» De 10 anos en adelante se descansa 30 dias

REMUNERACION ECONOMICA

Esel pago por el trabajo que realizamos para nuestro empleador, este no puede ser menor al salario minimo nacional.
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Existen diferentes formas de pago vy distintas contrataciones, los obreros, los zafreros, los constructores y
otras ramas manuales cobran cada 15 dias y los servidores publicos, servidores privados, maestros y demas
cobran cada 30 dias.

El convenio 100 de la OIT, establece que la mano de obra femenina debe ser remunerada de igual forma que la
mano de obra masculina, por tanto, debe ser fijada sin discriminacion de sexos.

SEGURIDAD SOCIAL

Para las y los trabajadores existe un régimen de seguridad social, que se clasifica en el Seguro Social de Corto
Plazo (seguro médico) y Seguro Social a Largo Plazo (jubilacion).

El Seguro Social a Corto Plazo, brinda atencion médica para la rehabilitacion de las vy los trabajadores en casos
de enfermedad comun, riesgo laboral y por maternidad.

El Sistema integrado de pensiones implementado con la Ley N° 065, es aquel que permite a las y los trabaja-
dores, acceder a una pensiéon por causa de accidente, enfermedad vy jubilacion, en caso de fallecimiento del
trabajador los derechohabientes perciben una renta, finalmente se pagan los gastos de sepelio del trabajador.

En el caso de la jubilacion, actualmente a los 58 anos de edad, debemos minimo tener 10 anos de aporte. En
el caso de las mujeres, por cada hijo nacido vivo, podran bajar su edad de jubilacion hasta tres afnos, esgdeci

si una madre tiene tres hijos puede jubilarse a los 55 afios de edad.
EMBARAZO

Para una maternidad segura, el Estado brinda asistenciay proteccion, durante el embarazo,
el partoy el nacimiento, debiendo tener un trato especial por su estado de gestacion.

Enelembarazo se brinda los controles médicos necesarios, se tiene un descanso de 45 dias,
para el pre natal y, cuando el hijo nace, se tiene el descanso post natal de 45 dias. Las aten-
ciones médicas parala madrey el hijo/a son gratuitas.

Ademas se tiene derecho a una hora de lactancia por dia, hasta que el hijo/a cumpla un ano
de edad.
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EID.S.:0115 (Art. 15.) Permite que las madres en periodo de lactancia, lleven a sus bebés a sus fuen-
tes de trabajo y de estudio, para que proporcionen lactancia materna exclusiva durante los seis (6)
primeros meses de vida.

Las mujeres no podran ser discriminadas o despedidas por su estado civil, situacion de embarazo,
edad, rasgos fisicos o nimero de hijos o hijas.

La Ley General del Trabajo en su art. 62, establece la creacion de salas cuna en empresas donde exis-
tan mas de 50 obreros.

INAMOVILIDAD LABORAL

Lainamovilidad laboral es la que garantiza que no se despida a la trabajadora cuando esta embara-
zada, también garantiza que no se despida al padre hasta que |a hija o el hijo cumpla un ano de edad.
Documentos a presentar para la inamovilidad laboral (DS 0012)

 Certificado médico de embarazo
» Certificado de matrimonio o acta de reconocimiento ad-vientre
« Certificado de nacimiento de la hija o del hijo.

Otras razones para gozar de inamovilidad laboral es que la o el trabajador tenga cancer o una discapa-
cidad que le permite realizar actividad laboral y no puede ser removido del cargo.

DESPIDO

La Ley General del Trabajo establece que si una persona es despedida, se beneficia con el pago de indemniza-
cién (pago de un salario por ano trabajado) y el pago del desahucio (la suma del equivalente al salario percibido en
90 dias).

En caso de despido injustificado, la trabajadora o trabajador puede optar por su reincorporacion en el mismo
cargo, mas el pago de sus beneficios sociales hasta el dia de su reincorporacion o cobrar sus beneficios sociales.

El preaviso: es el aviso escrito del empleador, para comunicarle al trabajador que en 90 dias se terminara su
relacion laboral.
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Si la persona renuncia, no le corresponde el pago de desahucio, pero si trabajo mas de 5 anos puede cobrar su
guinguenio. Debe comunicar a suempleador su retiro 30 dias antes.

Estos beneficios sociales deben ser cancelados en el tiempo no mayor 15 dias, caso contrario el empleador
pagara una multa equivalente al 30% a favor del trabajador.

SINDICALIZACION

El sindicato defiende los intereses colectivos, los derechos laborales y la conquista de nuevos derechos de
los afiliados. Es por eso que podemos contar con espacios para las mujeres y podemos participar de la direc-
tiva o conformar un sindicato.

Los sindicatos trabajan en representacion de los intereses de los trabajadores vy las trabajadoras, por tanto,
hombres y mujeres pueden participar en igualdad de condiciones y derechos, sin miedo a represalias por parte
del empleador.

Un comité sindical se conforma con la participacion de 10 a 12 trabajadoras, esto permite tener representacion

hacia el empleador y autoridades; el sindicato se conforma con 20 o mas trabajadoras y debe contar con una
directiva de 6 a 8 miembros.

En el proceso de conformacion de un sindicato se debe elaborar:

« El acta de constitucion del sindicato, es un acuerdo sobre las intenciones de sindicarse, se lo lleva
ante el notario de fe publica para que transcriba el Testimonio de Constitucion.

« El estatuto organico, es el documento mediante el cual se detallan los puntos basicos del sindicato.
« Elreglamento interno, se acuerda el régimen disciplinario, formas de manejo econdmico y otros.

También se debe realizar:
« El reconocimiento de la directiva, mediante Resolucién Ministerial, ante el Ministerio de Trabajo.

« Tramite de la personeria juridica.




L7 ) 7]

Una vez conformado el sindicato debemos tener en cuenta:

» Que debe estar conformado por las y los trabajadores con relacion de dependencia, en un trabajo que tenga
20 0 mas trabajadores/as

« Es legitima una vez adquirido su personeria juridica
« Estara dirigido por el directorio elegido por las y los trabajadores

« Enunaempresa puede haber dos o mas sindicatos pero deben organizar una sola representacion para el con-
trato colectivo

La estructura de un sindicato esta conformada por:
 Laasamblea general, es la maxima autoridad donde se toman decisiones a través de resoluciones.
« Lajuntadirectiva, cada miembro del directorio tiene a su cargo una secretaria o cartera.

« Los comités sindicales, desarrollan actividades especificas y se clasifican en el comité electoral y el comité de huelga.

Los congresos, son espacios de deliberacion de las entidades matrices como ser la Cen-
tral Obrera Boliviana - COB, CODs, CORs, las federaciones y confederaciones. Existen
dos tipos de congresos:

« El congreso ordinario, es el érgano maximo de la federacion o confederacion, cuyas de-
cisiones deben ejecutarlas los organismos subalternos.
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« El congreso extraordinario, se reline a peticion de los 6rganos afiliados para tratar te-

mas especificos.
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/ / / / /7 La Constitucion garantiza el ejercicio de sus actividades a los dirigentes sindicales me-
diante el Fuero sindical.
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Pueden realizar sus actividades sindicales sin ser despedidos, perseguidos, enjuiciados,
ni tomados presos, sin embargo, el empleador puede tramitar el desafuero sindical ante
el juez de trabajo.

PLAN DE VIDA - PLANIFICACION

Para trabajar el tema de Plan para un empleo digno, se toman las conceptualizaciones de
plan de vida, que son Utiles para su definicion y formulacion.

La planeacion involucra todas aquellas acciones que determinan los objetivos para el
futuro y los medios apropiados para conseguirlos. El planteamiento también conside-
ra los objetivos, las acciones, los recursos y la implementacién, asi como los prondsti-
cos del futuroy el presupuesto.

El Plan de vida, toma en cuenta los siguientes aspectos:

- Esunafilosofia de vida representada por los valores y principios que animan la existencia humanay que orien-
tan las grandes decisiones existenciales, asi como las opciones del dia a dia.

» Engloba actitudes, creencias y formas de comportarse o actuar, que posibilitan un sentido de prevencion para
enfrentar las contingencias de la vida cotidiana.

« Es un proceso permanente que ayuda a tomar decisiones.

« Es un habito de vida que al ponerlo en practica cada dia ayuda a tener mayor control y autonomia, respecto al
entorno.

» Es unatécnica que ayuda a alcanzar los objetivos de la vida.

« Une experiencias del pasado y conocimientos del presente, para proyectar el futuro mediante la formulacion
y realizacion de los objetivos de vida en relacion con las condiciones del entorno.

Para poder llevar adelante un plan de vida, en este caso un plan para un empleo digno, es necesario contar con
una estrategia. La estrategia, es laforma en la que se desarrollay mantiene la relacion entre los recursos indivi-



dualesy las oportunidades y condiciones del entorno, para llegar a los objetivos propuestos.
Hacer un plan con estas caracteristicas permite:

« Descubrir a plenitud el sentido de la vida.

 Orientar con inteligenciay creatividad las decisiones y acciones.
« Definir el liderazgo personal.

* Preparar las condiciones para asumir liderazgo social.

» Construir el futuro dia adia.

» Mejorar la autoestima.

« Usar racionalmente y de manera realista los propios recursos.

« Afirmar la conducta asertiva.

Entérminos individuales y de ayuda al desarrollo de habilidades, permite:

« |[dentificar, analizar y evaluar las competencias propias: fortalezas y debilidades.

» Reconocer, analizar y evaluar factores del entorno: oportunidades, riesgos y amenazas.

« Aplicar una mirada integral y comprender el todo, sus relaciones con y entre las partes.

» Desarrollar el pensamiento creativo, para crear progresivamente el presente y futuro personal.
« Poseer informacion amplia y actualizada del entorno.

Existen ademas cinco caracteristicas y competencias de vida fundamentales, para plantear vy llevar adelante un
plan de vida, estas son:

« Autoestima: la persona se valora, respeta y acepta a si misma, en relacion a sus caracteristicas individuales, es
consciente que vale por su humanidad, por el simple hecho de existir, para desarrollarse al maximo de sus
potencialidades

«Vision: la personatiene en sumentey espiritu un horizonte de desarrollo futuro, iluminado por sus suenos que
construye en el presente con sus propias decisiones y acciones.

« Propoasito: la persona siente que su vida tiene una finalidad y se plantea objetivos de desarrollo que contribu-
yen adarle sentido y plenitud a su existencia.

- Compromiso: la persona se entrega a si misma en cada cosa que hace, le pone su propia firma a sus realizacio-
nesy logra expresar su individualidad con el sello de su caracter.



« Contribucion: |a persona es consciente de que vive en una comunidad y que desarrolldndose a si misma
puede y debe realizar aportes que beneficien también a los y las demas.

Las diez razones para llevar adelante un plan de vida son:

- Decision propia: la calidad de vida que una persona pueda lograr en el transcurso de su existencia, de-
pende de si misma, de las decisiones que toma en el dia a diay en base a las cuales construye su pre-
sente, entonces se construye la vida por decision propia.

* Responsabilidad Social: La vida se construye en relacion con uno/a mismo/ay los y las demas. Cada per-
sonadebe aprender a ser responsable de su propia vida, los/as demas no son responsables de la propia
vida, sino cada uno con lo que hace o deja de hacer.

« Personalidad Individual: La vida de cada uno/a es una oportunidad Unica, pues no podra repetirse, ni
existira la posibilidad de rehacer lo que hicimos. De esta manera si una persona no se siente comoda
con suvida, es su responsabilidad tratar de cambiar su papel, hacer todo lo posible para lograr aquello
que desea.

» Respeto a si mismo/a: La vida es el bien més preciado que se posee, sin ella es imposible conocer, disfrutar,
convivir, compartir, el respeto a la vida implica su cuidado y valoracion.

« Afirmacion de si mismo/a: Es una forma de sentar presencia de nuestra existencia en el mundo, a través de
nuestras relaciones, a través de nuestra identidad, afirmarse es dejar huella, es construir nuestra vida desde
nuestro punto de vista, con nuestros anhelos, ideales y objetivos.

« Motivacion de logros: Es un hecho que existe una diferencia entre lo que se esy lo que se quiere llegar a ser, esa
diferencia debe actuar como un motivador para la consecucion de logros, para cerrar la brecha hacia aquello
que aspiramos a ser.

* Oportunidad de realizacion: Cada persona tiene un determinado limite de tiempo para lograr realizarse, deter-
minado por la naturalezay por las condiciones de vida. Ese limite de tiempo es aquel en el que debemos de-
sarrollar todo nuestro esfuerzo para convertirnos en lo que anhelamos, es una oportunidad que no se puede
desperdiciar.



« Vision de futuro: Cada persona suefa con un futuro, ese suefo debe ayudar a definir sus acciones, debe ayu-
dar a que cada quien tome su propio rumbo aprovechando sus fortalezas y superando sus debilidades, ex-
plotando sus oportunidades y evitando los riesgos innecesarios, es asi como cada uno/a se convierte en un
individuo auténomo.

« Proyecto de Vida: La vida es un proyecto que a cada persona le corresponde llevar adelante, posiblemente ya
no se pueda hacer nada por el pasado, pero siempre se puede hacer mucho por el futuro.

« Velocidad del Cambio: La persona, no vive sola, ni aislada, se encuentra en un contexto cada vez mas cambiante,
interconectado e interrelacionado, eso plantea un escenario en el que debe ajustarse rapidamente a estos
cambios, para entregar a otros/as, sobre todo a quienes le son mas cercanos, a quienes mas quiere, lo mejor
que tenga para darles.

LA IMPORTANCIA DE LA RESILIENCIA EN LA BUSQUEDA DE EMPLEO DIGNO

La busqueda de un empleo digno puede ser un desafio considerable en la vida de cualquier persona. En este ca-
mino, la resiliencia emerge como un factor esencial para el éxito. En un mundo laboral competitivo y en constante
cambio, la capacidad de adaptarse a las dificultades y seguir adelante después de los rechazos y obstaculos es lo
que marca la diferencia entre aguellos que encuentran un empleo satisfactorio y quienes luchan por hacerlo.

La resiliencia en la busqueda de empleo implica la capacidad de mantener una actitud positiva incluso cuan-
do enfrentas multiples rechazos o desafios en tu camino. En Bolivia se estima que una persona demora
aproximadamente 7 meses en conseguir un empleo, por lo cual es un proceso que requiere mucha fortale-
za. Significa aprender de las experiencias negativas, ajustar tu estrategia y persistir en tu busqueda. Los/as
empleadores/as valoran a los candidatos que pueden mostrar esta cualidad, ya que demuestra que pueden
enfrentar la presién laboral y adaptarse a situaciones dificiles en el entorno de trabajo.

Finalmente, la resiliencia no solo es crucial en la busqueda de empleo, sino que también es un activo valioso
en tu carrera profesional. Una vez que obtengas un empleo, enfrentaras desafios y momentos dificiles en el
trabajo. La resiliencia te ayudara a superar estos obstaculos, aprender de ellos y seguir creciendo entu carrera.
Ademas, puede abrir puertas para el desarrollo de habilidades de liderazgo vy la capacidad de asumir roles de
mayor responsabilidad en el futuro. Enresumen, la resiliencia es una herramienta indispensable para conseguir
un empleo dignoy avanzar en tu carrera profesional.
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B
UNIDAD 7:

UTILIZANDO HERRAMIENTAS PRACTICAS
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La Unidad 7, se aboca especificamente a la revision de herramientas e instrumentos para la empleabilidad, en-
tre ellos, el curriculum vitae, la carta de presentacion, asi como recomendaciones para la entrevista personal.
Esta unidad cierra el proceso de capacitacion en habilidades blandas. Contiene actividades centrales:

a) Curriculum Vitae

b) Carta de presentacion

c) formulario de postulacion

d) Entrevista de trabajo.

0BJETIVO: Brindar herramientas que sean Utiles para el acceso a un empleo digno.

CONTENIDOS TEMATICOS - UNIDAD 7

CURRICULUM VITAE

ELEMENTOS GENERALES

El curriculum vitae es una herramienta importante de la vida laboral, su nombre deriva del latin que en
espanol significa “carrera de la vida" y su objetivo es describir la experiencia laboral, preparacion académica,
conocimientos y habilidades que califican a una persona para realizar determinado trabajo.

Existen elementos clave que todo curriculo basico debe tener, sin embargo, es necesario considerar que no
existe un curriculum que se ajuste a todas las necesidades, debe ser adaptado a cada caso particular e incluso
al tipo de convocatoria de empleo a la que se responde.

Un curriculum vitae, debe contener las siguientes partes:

« Titulo o introduccion: es |a presentacion breve de quienes somos y que sabemos hacer: Ejemplo: Técnica/o en
computacion con dos anos de experiencia. Especialista en diseno de paginas web.

» Datos personales: nombre completo, direccion, teléfono de casa, celular y cuenta de correo electrénico.

« Preparacion académica: datos del bachillerato, o Ultimo estudio de secundaria, carrera técnica o universitariay
cursos de pos grado si te tienen.

95



« Experiencia laboral: Inicia por tu experiencia mas reciente, es decir tu Ultimo empleo y no olvides que tu expe-
riencia debe contener nombre de la empresa, puesto que desempenabas, una breve descripcion de tus fun-
cionesy de los resultados que lograste en esas funciones.

» Cursos complementarios de formacion: datos de los talleres, cursos, que tomaste, mejor si se tiene el niUmero de
horas de cada curso.

 Computacion: Manejo de computacion si se tiene.

« Idiomas: Datos de grado del dominio de idiomas.

TIPOS DE CURRICULUM VITAE
Se dan segln la forma de organizacion de la informacion:

Cronolégico: este tipo de curriculum, es aquel que organiza la informacién
crono- légicamente, partiendo de los logros mas recientes y llegando hasta
los mas antiguos o al revés. Este tipo de organizacion es que pone de relieve,
la estabilidad y la evolucion ascendente de la carrera. Sin embargo, evidencia
si se tuvo algun periodo de inactividad o si has sufrido cambios frecuentes
del lugar de trabajo. Este tipo de CV es recomendable si se dispone de una
buena experiencia laboral, no se cambiado demasiado de trabajo, ni se tiene
grandes periodos de tiempo en los que no se ha trabajado. La principal ven-
taja es que resalta las experiencias mas recientes que indudablemente son
las que mas interesan a quienes te van a contratar.

Funcional: se distribuye la informacion por temas. De esta forma, permite pro-
porcionar un conocimiento de laformacion y experiencia en un ambito determi-
nado. Ademas, al no seguir una progresion cronologica, permite seleccionar los
puntos positivos, destacar las habilidades propias y logros conseguidos. El mo-
delo funcional es conveniente cuando se quiere acceder a un sector totalmente
diferente, paralo cual no es relevante la experiencia laboral anterior, sino las ha-
bilidades, capacidades y |la forma de trabajar. Escoge este tipo de curriculum se




utiliza cuando se lleva tiempo sin trabajar y si se acaba de terminar la carreray no se tiene experiencia que acreditar.
Las ventajas son que se centra en las capacidades y habilidades, antes que en las circunstancias laborales.

Combinado o mixto: es el mas completo de los tres modelos, es una mezcla del cronoldgico y del temético. Parte
siempre del modelo funcional, organizando la informacion por areas tematicas o profesionales, para llegar des-
pués ala organizacion en el tiempo. Las ventajas del curriculum combinado: son que destaca de forma clara las
capacidades y logros, junto con la experiencia y formacion.

CARTA DE PRESENTACION

Una vez terminado el curriculum en necesario redactar una carta de presentacion dirigida al potencial emplea-
dor/a. Lafuncion de esta carta es llamar su atencion y en lo posible conseguir una entrevista personal.

En la carta de presentacién se expresan las actitudes el interés que tiene la o el candidato por la empresay
el puesto de trabajo que solicita, la capacidad de comunicacién. Una carta de presentacién tiene que estar
redactada de forma clara, concisay sin faltas de ortografia. Su contenido ha de ir dirigido a explicar por qué
el o lacandidatareune los requisitos del puesto, destacando y dirigiendo la atencién del seleccionador hacia
las habilidades, capacidades y conocimientos que el candidato ha demostrado, con ejemplos concretos ba-
sados en su experiencia anterior o en su experiencia no laboral.

PARTES DE LA CARTA

Saludo: Cada carta debe estar dirigida a la persona con la que te interesa hablar, es decir,
aquella que puede contratar. Si es posible se debe llamar a la empresa para asegurarte
que se tiene el nombre correcto, y/o esta escrito de manera correcta.

Introduccion: Las cartas de presentacion son cartas para “mostrarse”, estan hechas para
llamar la atencion de la persona que puede contratar. Entonces es necesario presentarse
y explicar el objetivo de la carta: porqué interesa laempresa a la que se escriba, el sector
y el puesto en particular. Si se conoces la compania a la que se opta, es importante men-
cionar los proyectos que se estan desarrollando, galardones recientes o comentarios fa-
vorables que se hayan publicado recientemente sobre ella.

Cuerpo: en esta parte se enfatiza quée es lo que se tiene que ofrecer a la empresa.
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Se puede explicar qué aportes se pueden hacer, qué habilidades y capacidades se tiene y puede utilizar para
desarrollar las funciones del puesto.

Cierre: Al final de la carta, terminar con algun cumplido estandar pero cercano, seguido de tu firma. También se
puede incluir el nUmero de teléfono bajo la firma, a modo de recordatorio.

RECOMENDACIONES UTILES PARA LA REDACCION DE LA CARTA:

« La carta no debe ocupar mas de una hoja.

« El papel debe ser de tamano estan- dar y sin ningln tipo de desperfecto.

» Mandar originales de la carta, no fotocopias.

« Sise manda la cartaen sobre, escribir los da- tos de forma limpia, sin borrones ni tachaduras. Recordando que
el nombrey ladireccion deben ser idénticos a los escritos en la carta.

« Usar un lenguaje claro, es mejor poner frases cortas y sencillas y evitar las frases rebuscadas.

« Redactar parrafos cortos y separa- dos y utilizando verbos de accion.

« Emplear un tono cordial y respetuoso.

« Ser positiva/a, evitando dar lastima.

« Describir con sencillez aptitudes, habilidades y logros.

« No repetir lo que aparece en el curriculum, sino remarcando lo que se considere mas destacable.

« No tutear a alguien que no se conoce.
Silacarta se redacta a mano es necesario:

« Asegurarse que los renglones estan derechos

» Dejar margenes amplios y regulares

« Laletra debe aparecer cuidada, pero sin decorarla demasiado
« Lafirmadebe ser la que normalmente se y utiliza

FORMULARIOS DE POSTULACION

El formulario de postulacion laboral, es un instrumento de reclutamiento y seleccion,
cuyo objetivo es organizar y homogeneizar la informacién laboral de la persona pos-
tulante, de acuerdo a los requerimientos de la empresa, generando un filtro en el pro-
ceso de seleccion.




De manera general un formulario de postulacion puede estar constituido por los siguientes segmentos:

1. Instruccion de llenado

2. Datos personales

3. Formacion o educacion

4. Manejo de idiomas

5. Referencias personales

6. Descripcion de los Ultimos empleos
7. Disponibilidad

Enfunciondelacantidad de informacion exigida, debe preverse el tiempo necesario parael llenado del formulario,
lo cual puede tomar varios dias, especialmente si es la primera vez que se realiza. La informacion que se consigna
debe ser fidedignay veraz, asi como contar con los respaldos en caso de que sean requeridos en otro momento.

PRUEBAS PSICOMETRICAS

Las pruebas psicométricas miden capacidades, aptitudes intelectuales y profesionales de diversa indole, asi
como rasgos de personalidad, intereses y/o valores personales.

Entre los objetivos de las Evaluacion Psicométrica se encuentran:

a) Tomar decisiones objetivas para elegir al candidato idéneo, de acuerdo al perfil establecido

b) Evaluar el nivel de conocimientos, habilidades-destrezas y actitudes de los candidatos de acuerdo
al estandar requerido en el perfil de un puesto especifico.

Las pruebas aplicadas pueden ser:

Pruebas de aptitudes y habilidades: son instrumentos que miden capacidad de razona- miento en
distintas areas, aptitudes y habilidades, proporcionando un perfil intelectual que permita evaluar si el
candidato posee las competencias requeridas por el puesto; asimismo, facilitan un prondstico de su
potencial desempeno en puestos que requieren cierto nivel de capacidad intelectual.

Pruebas de inteligencia: Mide la capacidad para aprender vy aplicar lo aprendido de manera rapida vy efi-
ciente a través de la comprension. Se manifiesta por la adaptacion a situaciones cambiantes o rutinarias,
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facilidad para la toma de decisiones o iniciativa en la solucién de problemas; por ello, ademas de medir el indice de
inteligencia de un sujeto también se detectan las habilidades intelectuales que ha desarrollado.

Pruebas de personalidad, explora rasgos de personalidad del candidato. Asi como la motivacién actitudes e
intereses del mismo para determinar si son compatibles con los requerimientos del puesto.

Pruebas de valores, exploran los principales valores de las personas, considerados como incentivos o motiva-
dores para predecir sus tendencias, motivaciones y por tanto sus acciones y de- cisiones en el &rea personal,
familiar, social y profesional, en una situacion determinada.

Para la aplicacion de pruebas psicométricas, se considerara los siguientes aspectos:

» Considerar la complejidad, actividades y clase de puesto, tomando como referencia la descripcion de puestos.
« Analizar los requisitos establecidos para cada puesto.

Usualmente se aplicara como minimo, los siguientes tipos de pruebas:

« Inteligencia
« Habilidad

« Personalidad
« Valores

ENTREVISTA DE TRABAJO

La entrevista de trabajo es una sesion donde el potencial empleador/a realiza preguntas a la persona que
va optar por un empleo, sobre datos personales, informacion presentada en el CV y elementos que hacen al
desenvolvimiento en un cargo. En ese espacio es importante y necesario transmitir seguridad y confianza,
sentimientos que deben ser ejercitados.

RECOMENDACIONES ANTES DE ASISTIR A LA ENTREVISTA:
« Tener informacion suficiente sobre la empresa antes de acudir a la cita.

« Analizar las aptitudes experiencia que se tiene para ocupar el cargo.
« Llevar el curriculumy conocerlo bien, por- que en base a este se haran las preguntas.
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 Preparar argumentos sobre los puntos débiles.

« Cuidar la apariencia, viste ropa limpia.

« Llegar unos cinco minutos antes.

« Preparar la entrevista, el seleccionador va a hacerlo también

RECOMENDACIONES A MOMENTO DE LA ENTREVISTA:

« Saludar al entrevistador de una forma convencional, apretén de manos y mirando a los 0jos.

« No sentarse hasta que lo digan.

« Sentarse derecho.

» No tutear sinoloindican.

« Evitar ponerse nervioso Yy, si sucede evitar gestos que lo demuestran (morderse las ufas, golpear con el boligrafo
en lamesa, agitarse en el asiento)

« No interrumpir.

» Mirar al entrevistador a los ojos, pero sin intimidar.

« No hablar demasiado, ni demasiado poco.

« Cuidar el lenguaje.

« No poner los codos encima de la mesa del entrevistador.

« No cruzar los brazos, puede parecer que se estd a la defensiva.

FORMA DE EXPRESARSE EN UNA ENTREVISTA:

 Pensar antes de contestar.

« Responder claray brevemente.

« Decir la verdad.

« No usar palabras rebuscadas.

« No responder con evasivas o du- das, ni con monosilabos.

« No utilizar expresiones tajantes “siempre, nunca’, evitar el uso de muletillas “ésea”, “este”, “bueno”.

« Si hacen preguntas intimas que no vienen al caso, responder ese asunto es irrelevante para deducir la idonei
dad para el puesto al que se opta. Decir con seriedad pero no con agresividad.

ACTITUDES EN UNA ENTREVISTA:

» Pensar positivamente.
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« Relajarse y mostrarse confiado.

» No pedir el puesto como un favor.

» No digas que necesitas terriblemente el trabajo.

« No criticar a las empresas donde se trabajo.

» Preguntar si se tiene dudas sobre empresa o el puesto de trabajo.

» Preguntar sobre temas econdmicos que no parezca que es la principal motivacion.

« Expresar agradecimiento alaempresay al entrevistador la oportunidad que brindan.

LO QUE NO SE DEBE HACER EN UNA ENTREVISTA:

« Llegar tarde.

 Presentarte mal vestido o sin arreglar.

« Ir acompanado, puede dar la imagen de poca independencia.

 Provocar interrupciones, apagar el celular.

« Mostrar los nervios, la ansiedad o el estrés.

« Estar pendiente del tiempo. Mirar el reloj daimagen de ansiedad y de que se tiene cosas mas importantes que hacer.
» Mostrar desgano, desprecio o pesimismo.

 Centrarse en el tema econéomico.

« Ser descortés.

POSIBLES PREGUNTAS EN LA ENTREVISTA:

No hay dos entrevistas iguales, cada entrevistador tiene su propia forma de conocer a
los aspirantes, métodos y estrategias para averiguar la idoneidad de cada uno y escoger
al mejor para el puesto. Por eso es dificil saber en qué consistira la entrevista y como
prepararla.

Sinembargo, hay algunas preguntas que pueden servir de orientacion para poder prepararte:
PREGUNTAS GENERALES:
1. Hablame de ti mismo.

2. Cuéntame una anécdota de tu vida en la que resolvieras con éxito una
situacion problematica.
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3.:Qué gana laempresa si te contrata a ti en lugar de a otro candidato?

4. ;Qué elemento diferencial aportas?

5.Sifuerastu el encargado de realizar esta selecciony yo fuera el candidato, ;qué cualidades te gustaria que yo
reuniera?

6. Te gusta trabajar con gente o prefieres trabajar solo? ; Por qué?

7. Te consideras como un lider o como un seguidor? ; Por qué?

8. ;Cual fue la decision mas importante que adoptaste en tu anterior trabajo?

9. Definete a ti mismo con cinco adjetivos calificativos. Justificalos.

10. Sitodos los trabajos tuvieran la misma remuneraciony la misma consideracion social ;qué es lo que realmen-

te te gustaria hacer?

11. Describe tu escala de valores

12. ;Qué personas te sacan de quicio?

13. ; Duermes bien?

14. ; Como reaccionas habitualmente frente a la jerarquia?

15. ;Como te insertas en un equipo de trabajo?

16. ;Qué impresion crees que he sacado de ti tras esta entrevista?

PREGUNTAS SOBRE LA FORMACION:

«;Por qué estudiaste?

« ;Como decidiste estudiar?

- ;Qué otras carreras te atraian?

«;Quéy quien influyd mas entiala hora de elegir tu carrera?

«;Qué cambios habrias introducido en el plan de estudios de tu Facultad, Instituto o Escuela, si hubieras podido?
« ;Cual fue la experiencia mas gratifican- te durante tu vida como estudiante?

« ;Piensas proseguir o ampliar tus estudios de alguna manera?

« Sivolvieras a empezar tus estudios ;qué harias de modo diferente?

« ; Tuviste alglin puesto representativo durante tu tiempo de estudiante

PREGUNTAS SOBRE EXPERIENCIA LABORAL:

«;Realizaste algliin trabajo de “estudiante™? (clases, trabajos de verano, de practicas...)
+;Qué aprendiste durante tus trabajos anteriores? ; Qué funciones desempenabas?
« ;Debias supervisar el trabajo de alguien?
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« ;Cudl de tus trabajos previos te ha gustado mas/menos? ; Por qué?

« ;Cudl es tu proyecto o soluciéon mas creativa? N
« ;Como te llevabas con tus companeros, con tus jefes, con tus subordinados? )B
« ;Cudl fue la situacion mas desagradable en que te viste en el trabajo? ; Como le hiciste frente? .,""__":--__
« Describe el mejor vy el peor jefe que hayas tenido —

» Describeme un dia tipico en tu trabajo anterior
« ;Como conseguiste ese trabajo?

PREGUNTAS SOBRE EL EMPLEOQ AL QUE SE POSTULA:

«;Qué sabes acerca de nuestra empresa?

«;Qué te atrae deella?

« ;Qué ambiente de trabajo prefieres?

« ;Prefieres un trabajo previsible o un trabajo cambiante?

« ;Qué relaciones piensas debe haber entre un jefe y su colaborador inmediato?

- ;Estarias dispuesta/o a trasladar- te a vivir a otra ciudad, a otro pais, o a viajar con frecuencia?

« ;Cudl crees que puede ser para ti la mayor dificultad al pasar de la vida de estudiante a la vida del trabajo?
« ;Cudles son tus puntos fuertes y tus puntos débiles para este puesto?

« ;Qué te ves haciendo dentro de cinco, de diez afos?

«;Cudles son tus objetivos a largo plazo?

«;Como crees que podras lograrlos? '
«;Como te enteraste de la existencia de este puesto?

« ;Por qué piensas que vas a tener éxito en este trabajo?

«;Con qué tipo de jefe te gustaria trabajar y con qué tipo de jefe crees que acabarias por chocar?

- ;Estarias dispuesta/o a realizar un curso de formacion a cargo de la empresa, antes de ser contratado/a?
«;Cuanto quieres ganar ahoray dentro de cinco anos?

«;Prefieres trabajar en una empresa grande, mediana, pequena, publica, privada...? ; Por qué?

« ;Cuando podrias incorporarte al trabajo?

«;Qué personas de las empresas en que has trabajado anteriormente pue- den darnos referencias de ti?
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Impreso en material reciclado
Nuestro compromiso con el
medio ambiente




