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RESUMEN

Mediante este trabajo se disefia el proceso de outplacement para los
empleados retirados de la Fundacién Universitaria del Area Andina de Pereira, el
cual se origind por la reduccion de la estructura administrativa de la Institucion en
la mencionada ciudad. Este alcance incluye la identificacion de los tipos de
asistencia que podrian requerir lo empleados que iban a experimentar el proceso
de desvinculacion laboral, de acuerdo con su situacién individual. También se
analizaron los efectos psicolégicos que podria generar esa transicidn en los
empleados objeto de estudio, con base en lo cual se diseid y aplicé el proceso de

outplacement para trece empleados que conformaron la muestra.

Los instrumentos empleados incluyeron pruebas de personalidad y prueba
de competencias; en el primer caso se incluyeron Dibujo de la persona, Dibujo de
la familia, Persona bajo la lluvia, Test mis manos y Wartegg 16 campos; a su vez,
para la prueba de competencias, el instrumento fue el DISC (Dominancia,

Influencia, Estabilidad y Control o Consciencia).

Palabras claves: outplacement, desvinculacion laboral asistida, Area

Andina.



ABSTRACT

Through this work, the outplacement process is designed to retired
employees from the University Foundation of the Andean Area of Pereira, which
was caused by the reduction of the administrative structure of the institution in that
city. This scope includes identifying the types of assistance that might require
employees who would experience the process of job separation, according to their
individual situation, the psychological effects that could generate that transition to
employees under study, based on which it was designed and implemented the
outplacement process for thirteen employees, who formed the sample was also

analyzed.

The instruments used included personality tests and testing skills; in the first
case. Drawing the person, Drawing Family, Person under rain, Test my hands and
Wartegg 16 fields were included; at the same time, to test skills the instrument was

the DISC (Dominance, Influence, Stability and Control or Consciousness).

Key words: assisted job separation, Outplacement, Andina area.



INTRODUCCION

El trabajo para cada persona tiene no solo uno sino varios significados,
cuya importancia varia individualmente dependiendo de su situacién particular, de
su personalidad y de sus habilidades. Es por ello que, cuando lo pierde como
consecuencia de una decisidén ajena, pueden verse afectados toda una serie de

aspectos psicologicos.

Ante esa crisis individual y familiar, la actitud que asumen las empresas
frente a las personas que necesitan desvincular de acuerdo con sus planes
institucionales o corporativos, constituye una manifestacion clara de su verdadero

sentido y compromiso con la responsabilidad social.

Para poder abordar todas estas variables, el presente trabajo se encuentra
organizado en seis capitulos. En el primero se precisa el problema objeto de
investigacion, se definen los objetivos y se explican las razones que motivaron su
desarrollo. EI marco de referencia, incluyendo el sustento tedrico, los
antecedentes investigativos y el marco institucional y normativo, son el objeto del
segundo capitulo, con lo cual se da paso a la metodologia, descrita en el capitulo
tres. El capitulo cuarto presenta los resultados del trabajo, ademas de que los
mismos son detallados individualmente en los anexos de este informe final. Por
ultimo, las conclusiones y recomendaciones son el propésito de los dos ultimos

capitulos del trabajo.
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En Colombia existen 20 millones de personas empleadas que tarde o temprano
van a retirarse de sus actuales empleos, ya sea porque cumplen los requisitos
para pensionarse, toman autbnomamente la decision de dejar de trabajar, deciden
vincularse con otra empresa, inician su propio negocio, la empresa en la que
trabajan hace una reestructuracion, se trasladan a otra ciudad, necesitan
dedicarse a sus proyectos de estudio en el exterior, la empresa quiebra y en fin
por muchas otras posibles razones. Si bien algunas de estas son originadas en
decisiones que toman los mismos empleados, existen otras varias situaciones de
desvinculacién laboral que se presentan por causas ajenas a esas personas Yy

pueden ocasionar diferentes impactos en ellas.

De acuerdo con las estadisticas publicadas por el DANE, las razones por
las cuales las personas abandonaron sus empleos en Colombia en el afio 2014 se

muestran en la Figura 1.
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Figura 1. Razones de abandono del ultimo empleo (total nacional)

Otros* Cierre o
Responsabilida 10% dificultades
des familiares empresa
19% 4%

Trabajo
insatisfactorio
8%

Por estudios
20%

Trabajo
temporal
terminado
27%

Enfermedad o
accidente
12%

Fuente: DANE 2012.

Como se observa en la Figura 1, la terminacion del trabajo temporal, los
estudios, las responsabilidades familiares y la enfermedad o accidente fueron las
cuatro principales razones por las cuales las personas en Colombia abandonaron
sus empleos en 2014; esas cuatro causas originaron en total el 78.25% de los

abandonos laborales.

Cuando un empleado se enfrenta a la inminencia o a la realidad de un
cambio inesperado o que constituye alteraciones importantes en su plan de vida
como consecuencia de modificaciones de su condicién laboral, pasan por su
mente diferentes tipos de preocupaciones relacionadas con aspectos econdémicos,
de indole social, sensaciones de pérdida, y otros mas que pueden afectar su
autoestima e inclusive su salud emocional y fisica, ademas de las consecuencias
que esos cambios pueden ocasionar también en los miembros de su familia. En

algunos casos esos procesos pueden resultar traumaticos, requerir de asistencia y
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orientacién profesional; esto sucede especialmente cuando se trata de
circunstancias imprevistas o sorpresivas para las cuales la persona no estaba
preparada emocionalmente ni ha tenido oportunidad de provisionar recursos y

estrategias para afrontarlas.

Detras de esos problemas de caracter personal o individual, se
desencadenan otra serie de consecuencias que van desde el entorno familiar
inmediato, hasta el entorno social en el cual se desenvuelve la persona; los
proveedores de productos y servicios de esa persona y de su familia seguramente
van a dejar de recibir los recursos generados por sus compras, lo que se traduce
en una reducciéon de la calidad de vida. En la medida en que el fenobmeno de
pérdida del empleo afecte a un mayor numero de personas de la misma zona
geografica o de una misma familia, los efectos pueden volverse masivos y

extenderse afectando cada vez a mas personas y empresas.

Algunas empresas saben que deben desvincular a algunos de sus
empleados, por lo cual se adelantan a esas situaciones traumaticas y utilizan
servicios de desvinculacién asistida, mas conocidos por su denominacion en
inglés como servicios de outplacement. El alcance de los servicios de
outplacement puede variar de acuerdo con las necesidades que la empresa
contratante y del tipo de situacidn especifica que haya ocasionado esa
desvinculacion de empleados; asi, no es el mismo tipo de asistencia requerida por
una persona que se va a pensionar, como aquella que debe darse a unos
empleados al ser retirados por asuntos comerciales o financieros de la firma que

ha contratado este servicio.
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Para la empresa contratante prestar el servicio de outplacement a los
empleados que debe desvincular, no solo puede evitarle conflictos laborales, sino,
ademas puede minimizar el impacto negativo suscitado en algunos casos, por
cuanto los empleados que continuaran vinculados con la empresa trabajaran con
mayor tranquilidad si observan como la empresa se interesa por ayudarles a sus
colaboradores a manejar las situaciones propias del cambio de su condicion
laboral. Adicionalmente, otras empresas contratan este tipo de servicios por su
conviccion de que ese tipo de actos hace parte de la responsabilidad social que

ellas deben cumplir.

El presente trabajo busca abordar el estudio de la forma como las empresas
en Colombia han hecho uso del servicio de outplacement cuando sus empleados
se ven abocados a cambios de su condicion laboral. Por lo tanto, busca establecer
como se deben disefar este tipo de servicios dependiendo de la situacién que
produce el retiro de los empleados y de las condiciones a las que se veran
enfrentadas las personas quienes van a cesar su vinculacion laboral. Para mayor
especificidad, se analizé el caso del servicio de outplacement que fueron objeto
los empleados de la Fundacién Universitaria del Area Andina de la ciudad de

Pereira.

Con el propdsito de mostrar el contexto del Departamento de Risaralda en
el cual se presentd esta situacion, en la Figura 2 se compara el comportamiento
de su economia con la del resto del pais desde al afio 2000 y hasta el afio 2013.
Se observa en esa figura la evolucion anual del producto interno bruto, tomando

como referencia el afio 2000; mientras en el pais el crecimiento en ese periodo fue
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de 339%, en Risaralda fue de 302%. Se puede notar la diferencia producida
especialmente a partir del afio 2009, por cuanto en los afnos anteriores el
comportamiento fue muy parecido al del resto del pais. Esto quiere decir, ademas
del problema individual que debieron experimentar las personas que fueron
desvinculadas de la Fundacién Universitaria del Area Andina de la ciudad de
Pereira, se encontraron con una economia comparativamente menos favorable
que la existente en el resto del pais, lo que seguramente dificultd sus planes de
conseguir nuevos empleos, con todas las implicaciones que eso supone, como se

menciond anteriormente.

Figura 2. Evolucién de la economia de Risaralda entre 2000 y 2013

339%
350%

300%
302%
250%

200%

Crecimiento PIB respecto ano 2000

e====Total Colombia =====Rijsaralda

Fuente: DANE - cuentas departamentales. 2014

Las personas que enfrentan procesos de desvinculacién laboral deberian
estar preparadas para poder hacerlo en condiciones éptimas de sanidad mental y
emocional, ya sea que se integren posteriormente a otras organizaciones o

emprendan cualquier otra actividad profesional o personal; estas condiciones
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mentales y emocionales no solo se constituyen entonces en un asunto de
responsabilidad social de las empresas para las cuales esas personas se
encontraban trabajando, sino en una necesidad para sus familias y para las

personas o instituciones con las cuales se relacionen en el futuro.

1.2. PREGUNTA DE INVESTIGACION

La pregunta central que busca responder este trabajo es la siguiente: ¢ Cual es el
proceso de outplacement especifico a desarrollar con los empleados

desvinculados por la Fundacién Universitaria del Area Andina de Pereira?

1.3. OBJETIVOS
1.3.1. Objetivo general.

Disenar el proceso de outplacement especifico para los empleados retirados de la
Fundacion Universitaria del Area Andina de Pereira debido a la reduccién de la

estructura administrativa de la Institucion.

1.3.2. Objetivos especificos.

1. Identificar los tipos de asistencia que pueden requerir los empleados de la
Fundacion Universitaria del Area Andina de Pereira que van a experimentar

el proceso de desvinculacion laboral de acuerdo con su situacién individual.
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2. Analizar los efectos psicolégicos que pueden haberse ocasionado en los
empleados objeto de estudio su desvinculacién laboral en la ciudad de

Pereira en el ano 2012.

3. Disenar y aplicar el proceso de outplacement para los empleados de la

Fundacion Universitaria del Area Andina.

1.4. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

Desde el punto de vista tedrico, el trabajo permite la recopilacién de informacién
actualizada sobre conceptos relacionados con los procesos que a nivel tanto
individual como organizacional, se presentan cuando suceden procesos de
desvinculacién laboral. Desde el punto de vista practico, se logra aterrizar esos
planteamientos tedricos por medio de casos concretos y reales vividos
recientemente en el pais y concretamente en la ciudad de Pereira. Y desde el
punto de vista metodoldgico, se estudia un caso especifico y sus condiciones,
efectos y manejos tanto desde la perspectiva de la organizacion involucrada, como

de las personas afectadas.

En cuanto al impacto social, la realizacion del trabajo permite a las
personas objetivo del proceso de outplacement, retiradas de la Fundacién
Universitaria del Area Andina de Pereira, poder manejar adecuadamente su
proceso de adaptacion a la nueva condicion laboral, mitigando los efectos
negativos que se presentarian si no contaran con esta oportunidad de ser

asesorados por personas especialistas en el area de psicologia. El provecho que
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reciben estas personas no solamente les beneficia a ellos de manera directa, sino
ademas a sus familias y al grupo de personas que conforman su entorno
inmediato. Al mismo tiempo la realizacién del mismo, le permite a la Universidad,
cumplir con sus politicas de responsabilidad social, por cuanto este se adelantd

por solicitud de esta institucion.

Por tratarse de un trabajo realizado con la combinacion de la metodologia
académica aplicada a una situacion real, este supera el campo estrictamente
tedrico, apoyado y basado en planteamientos reflexivos de autores vigentes
quienes han analizado los conceptos implicados cuando una persona cambia su

estatus laboral, o que redunda en la rigurosidad metddica empleada.
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2. MARCO DE REFERENCIA

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. Situaciones que generan desvinculacién laboral.

El trabajo puede ofrecer diferentes beneficios para una persona, dependiendo de
sus condiciones particulares, de sus necesidades y de sus expectativas; ademas,
en la mayoria de los casos representa la fuente de obtencidén de recursos para la
financiacion del nivel de vida que cada persona desea mantener. Puede
representar también, una oportunidad de aprendizaje profesional, de gran utilidad
en etapas posteriores de la vida. Asi mismo, puede significar un espacio en el cual
la persona desarrolle relaciones con otras personas con quienes comparte otros
intereses, y progresivamente convertirse en personas significativas dentro de su
vida. El sentido de pertenencia que genera la vinculacion laboral también
consttuye un beneficio importante para otras personas, asi como la oportunidad de
poner en practica los conocimientos adquiridos en su pasado profesional o
académico. Una forma de servirle a sus compareros de trabajo y a los clientes
con los cuales interactua, asi como una fuente de seguridad e incluso de
reconocimiento, especialmente cuando accede a él debido a sus méritos. (Bakker,

Munoz, & Derks, 2012)

Por otro lado, son multiples las razones que pueden llevar a una persona a

desvincularse laboralmente, tal como se muestra en la Figura 1, donde se
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presentan los resultados del trabajo del DANE (2014) e incluyen dentro de las

causas de esa desvinculacion, las siguientes:

— Cierre o dificultades empresa: se presenta cuando la empresa enfrenta
condiciones internas o externas ante las cuales los administradores deciden

su cierre o la reduccion del numero de empleados.

- Trabajo insatisfactorio: se presenta cuando el empleado considera que las
condiciones brindadas por su empleo no son las que espera o tiene

proyectos que le impiden continuar con su vinculacion laboral.

— Por estudios: cuando el empleado le asigna prioridad al desarrollo de
programas de formacién académica que suscitan conflicto con sus

compromisos laborales.

— Enfermedad o accidente: se presenta cuando el empleado padece
enfermedades o accidentes que limitan o impiden su adecuado desempeno

en el trabajo.

— Trabajo temporal terminado: cuando el empleado es vinculado mediante un

contrato temporal cuya vigencia llega a su final.

- Responsabilidades familiares: se refiere a situaciones en las cuales el
empleado adquiere compromisos o0 responsabilidades familiares cuya
atencion interfiere con sus compromisos laborales y desea o debe

atenderlas.
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Si se agrupan esas causas dependiendo de quién las origina, puede
concluirse, existen claramente cuatro motivos que se originan en el empleado,
como son las responsabilidades familiares, la enfermedad o accidente, estudios y
trabajo insatisfactorio; aunque la enfermedad y la insatisfacciéon con el empleo no
son propiamente decisiones autonomas sino influenciadas por condiciones
externas o debido a que las personas sienten que no se estan cumpliendo sus

expectativas y/o aspiraciones.

Al analizar las causas de retiro o desvinculacion laboral desde el punto de
vista psicoldgico, la mayoria de ellas pueden incidir de manera negativa en la
persona; asi, si la persona se desvincula por encontrarse enferma o incapacitada
fisica o mentalmente debido a un accidente, o porque el trabajo que realiza no
cumple sus expectativas, se trata de circunstancias que cortarian su plan de vida.
Lo anterior teniendo en cuenta, de acuerdo con el trabajo de Battle y sus
colaboradores las aspiraciones se definen como “las elecciones basadas en las
primeras fantasias”. Estds van de la mano de los anhelos, las fantasias y la
busqueda de poder. Mientras, las expectativas son “las elecciones que involucran
aspectos mas realistas, pudiendo reconocer e incluir un cierto conocimiento de si

mismo sobre capacidades e intereses y también aspectos del contexto” (pag. 32).

Segun el Consejo Mexicano de Investigacion Educativa (2007), las
aspiraciones son los deseos que tiene un individuo de alcanzar una meta; ademas
“toda aspiracién se entiende como resultado de una valoracién de lo que es
pertinente y posible para un sujeto a partir de la condicion especifica en la cual se

percibe a si mismo y su situacion” (Consejo Mexicano de Investigacion Educativa,
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2007, pag. 17). En efecto, las aspiraciones o proyectos de los individuos son “el
motor de la accion, la relacion con el proceso de reproduccién social, del habitus
propuesto por Bourdieu” (Romero, 2009, pag. 23). Segun Alexandra Romero, esta
definicion tiene en cuenta las caracteristicas intrinsecas y relacionales del
individuo; reconoce la desigualdad en las oportunidades educativas y laborales y

el papel que juegan tanto la familia como la educacion.

Entonces, la desvinculacion laboral genera diferentes efectos en cada
individuo, dado que las aspiraciones nacen “de condiciones sociales, de los
‘mundos de vida’ que configuran esas condiciones; se nutren de cuentos
escuchados, de historias familiares, conocidas, de lo que le pasé al amigo”
(Corica, 2010, pag. 17). Respecto a las expectativas, éstas son el contraste de lo
ideal con lo posible, que transforma las aspiraciones en expectativas (Corica,

2010).

La persona que se desvincula laboralmente en contra de su voluntad
experimenta necesariamente sentimientos de frustracion, si se tiene en cuenta que
ve comprometidas de alguna forma sus expectativas, tomadas estas como “los
conjuntos de acciones ordenadas en procura de objetivos a mas o menos largo
plazo, y no necesariamente planteadas como tales, que los miembros de un
colectivo tal como la familia producen” (Bordieu, 2011, pag. 32). Es decir, de
acuerdo con este autor, es previsible que también la familia de la persona
desvinculada enfrente ese tipo de sensaciones de frustracion, pues no solamente

puede verse afectadas la satisfaccion de necesidades materiales, sino ademas
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pueden reducirse las expectativas de logro y la realizacién de los propésitos de

mediano y largo plazo.

Por otra parte, teniendo en cuenta la distincién que hace Romero (2009)
entre las expectativas normativas y expectativas predictivas, los efectos
psicolégicos de la desvinculacion laboral son multiples; las expectativas
normativas estan guiadas por la voluntad, mientras las expectativas predictivas,
por la capacidad. La interaccion entre estos dos tipos de expectativas, lleva al
individuo a tomas las decisiones de sus acciones frente al futuro. La persona
desvinculada laboralmente puede llegar a sentir que las expectativas predictivas
no son reales, es decir, no tiene las capacidades que creia tener para alcanzar
ciertos objetivos en su vida; también puede suceder como lleguen a sentir que no
podra cumplir esos objetivos, no soélo por falta de capacidad, sino por otros
motivos ajenos a ella misma. De cualquier forma, se ve afectado el autoconcepto o

concepto de si mismo que la persona ha desarrollado a lo largo de su vida.

2.1.2. Valor psicolégico del trabajo en las personas.

Para comprender el valor psicoldégico que el trabajo tiene en las personas es
conveniente considerar los factores que influyen en el desarrollo de las
aspiraciones y expectativas de las personas; esos factores son el factor social, la
edad y el género, la educacion, el factor geografico, la familia, el capital

econdmico, el capital social, el capital simbdlico y la identidad.
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2.1.3. Factor social.

Teniendo en cuenta que los factores sociales afectan tanto a las aspiraciones
como las expectativas, al conocer los valores y las clasificaciones que hacen los
distintos grupos a los cuales pertenecen los individuos, es posible crearse una
idea de como pueden ser las aspiraciones y expectativas de algunos individuos

(Consejo Mexicano de Investigacion Educativa, 2007).

Battle y colaboradores (2009) plantean que, para conocer la creacién de las
aspiraciones y las expectativas, es determinante conocer cémo el contexto social’
del individuo y su percepcion afectan sus decisiones, deseos y conducta. Las
aspiraciones estan configuradas tanto por elementos conscientes como
inconscientes para el individuo, como son el contexto social y las “experiencias
sociales registradas, valoradas e interpretadas subjetivamente” (Consejo

Mexicano de Investigacion Educativa, 2007).

Otro factor influyente es “la representacion social sobre el estudio y el
trabajo, construidas a través de procesos de socializacién primaria y secundaria”,
modificando de una u otra manera, las metas de cada individuo (Romero, 2009).
Las “expectativas estan basadas en experiencias previas que son la sintesis de la
interaccidn con el mundo cotidiano y funcionan como esquemas de referencia,
como hojas de rutas frente al contexto que les toca vivir’ (Corica, 2010). Esta es la

razon por la cual la percepciéon del mundo laboral y social, estan fuertemente

' Entendido como el momento histérico, grupo social al que pertenece, lugar que ocupa en
la familia y en otros espacios sociales en que se desenvuelve (Battle, Vidondo, Duenas, & Nufez,
2009).
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influenciadas por la jerarquia social que rodea al individuo, mediante las

experiencias vividas y/o conocidas (Corica, 2010).

Al respecto hacen referencia Bourdieu y Passeron “Felices, pues, las
gentes modestas que, en su modestia, no aspiran, en el fondo, mas que a lo que
tienen, y bendito sea el orden social que tiene buen cuidado de no procurarles
desgracias invitdndolos a destinos demasiado ambiciosos, tan mal adaptados a

sus aptitudes como a sus aspiraciones” (1996, pags. 72-73).

Este factor es tan determinante, que se evidencia al analizar dentro de los
distintos grupos sociales, las oportunidades que piensan van a tener sus
companieros. Los estudiantes de sectores altos, estan seguros de que todos sus
companeros van a tener oportunidades. Los estudiantes de sectores medios,
hacen una distincidon entre sus comparieros, en los que quieres seguir estudiando
(como lo que quieren progresar) de la mano de su esfuerzo propio y en algunos
casos senalan el factor econémico y social como un determinante de las
oportunidades. Mientras que los estudiantes de sectores bajos, opinan que muy

pocos de sus companeros van a tener oportunidades (Corica, 2010).

“A medida que el estrato socioeconémico de origen es menor, es mas baja
la probabilidad de permanecer en el sistema educativo y, por consiguiente, de
obtener mayor formacion y capacitacién para acceder a un empleo de calidad”
(Romero, 2009, pag. 25). Moldeando las aspiraciones y expectativas de los
joévenes, que como se menciond antes, son conscientes de las oportunidades a las

que tienen acceso.
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Es claro entonces, la medida como la desvinculacion laboral afecte a cada
individuo, se ve influenciada por factores sociales de cada uno, lo que explica
como dos companeros de trabajo puedan sentirse afectados de manera diferente
en parte, debido a las diferencias de tipo social que enfrentan al ser desvinculados
laboralmente. Esta condicién debe, por lo tanto, ser tenida en cuenta al momento

de prestar asistencia a esas personas.

2.1.4. Edad y género.

Estos factores son muy importantes, por la relacion que presentan la identidad
individual, lo que hace resultar especialmente determinantes al analizar el impacto
psicolégico de la desvinculacion laboral. EI CMIE (2007) plantea que tanto la edad
como el género, son aspectos que modelan las expectativas sobre roles y
experiencias de vida, poniendo como ejemplo, lo pertinente que es para hombres
y mujeres, plantearse realizar una carrera profesional. Otro efecto que esta
mediado por el género es, por ejemplo, el hecho de que el autoritarismo tradicional
de las familias campesinas es mas duro respecto de las jovenes, ya que el padre
suele establecer con ellas relaciones de particular frialdad y de excesivo control
sobre su vida social (Kessler, 2005), por lo que se marca una diferencia importante
entre hombres y mujeres, aunque relacionada también con el origen de las

familias, en este caso rural.

Otra distincion por género se presenta en las mujeres que habitan el sector

urbano, pues segun Corica “los hombres participan en todo tipo de sector
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econdmico, las mujeres urbanas se concentran en los servicios y el comercio, y
dentro de ellos desempenan tareas «tipicamente femeninas» (2010, pag. 69)”. Un
elemento importante que hace distincion por género son los embarazos, pues
pueden llegar a dificultar la continuacion de los estudios o el ejercicio profesional

para las mujeres (Romero, 2009).

Respecto a la edad, esta tiene una relacion con la educacion, por cuanto el
haber reprobado o no un curso, cambia la percepcién propia del sujeto, respecto
de los que considera sus pares (Consejo Mexicano de Investigacion Educativa,
2007). Ademas, segun Jurato y Tobasura (2012) en Latinoamérica, los sujetos

jévenes son mas excluidos que las personas adultas.

2.1.5. Educacién (capital cultural).

De la misma manera en que la educacién es muy considerada en los procesos de
seleccion de personal, cuando se presentan procesos de desvinculacion laboral,
incide de manera notoria en la forma como la persona reacciona y percibe su
afectacion. En Colombia “la educacion se define como un proceso de formacion
permanente, personal, cultural y social que se fundamenta en una concepcién
integral de la persona humana, su dignidad, sus derechos y sus deberes”

(Ministerio de Educacion, 2008).

Para Romero (2009) con la revolucién cientifica, a partir del siglo XIX, la
educacion, el conocimiento y las habilidades se convirtieron en factores decisivos
para determinar la productividad de un trabajador, generando la importancia que
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tiene actualmente la educacién y la acumulacién de capital cultural. “La principal
funcién de la educacion media es facilitar al individuo la identificacion de su
identidad profesional, y de su futuro educativo y ocupacional” (Gémez V. M., 2006,
pag. 42), por lo cual las personas con mayores niveles de educacién pueden
sentirse mas afectadas cuando son objeto de procesos de desvinculacion, a pesar

de ser la misma educacion, les puede generar mayores oportunidades laborales.

El proceso educativo esta influenciado por la escuela, tomando en cuenta el
contexto donde esta localizada, (...), incluyendo la familia, la comunidad y las
condiciones politicas y socioecondmicas (Schiefelbien, 1993), por lo que la
educacion y el factor social estan con frecuencia estrechamente relacionados. La
educacion crea aspiraciones en los individuos, que pueden llegar o no a
convertirse en realidad, dependiendo de la relacion entre la voluntad y la

capacidad (Romero, 2009).

Ratificando lo dicho por Bourdieu y Passeron (1996) “la desigualdad de
probabilidades de acceso a la Universidad sélo expresa muy parcialmente las
desigualdades escolares socialmente condicionadas: el cuadro de las
probabilidades condicionales muestra que los estudiantes y las estudiantes de
diversas procedencias no aparecen indistintamente en cualquier tipo de estudios”.
Estas son las razones, por las que Corica (2010) indica, el grado de libertad varia

considerablemente segun el lugar que ocupen en la estructura social.

Para Romero “la educacién se ha debilitado como puente entre la familia y

el trabajo, se ha estratificado, diferenciado, devaluado, rebajado su calidad y de
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alguna manera estéa jugando un papel marginalizador” (2009, pag. 3), debido a que
reproduce las diferencias sociales preexistentes en los grupos, porque la
educacion es diferente en los distintos sectores sociales. La educacion, asi como
factor influyente, es en si misma una aspiracion y/o expectativa, pues la escuela,
(...) no es simplemente un lugar donde se aprende cosas, saberes, técnicas, etc.
Es también una institucién que otorga titulos —es decir, derechos- y confiere al
mismo tiempo aspiraciones (Romero, 2009). De esta manera el nivel de
escolaridad de las personas esta visto como el ascenso de la estructura escolar la
cual establece cada vez mas peldafios (titulaciones) para el logro de un
reconocimiento social y contar con mejores ingresos en el futuro (Battle, Vidondo,
Duenas, & Nufiez, 2009); entonces la desvinculacién laboral respecto del capital
cultural de las personas, genera efectos dobles, debido a su doble consideracion

como factor y como expectativa.

Que la educacién sea parte de las expectativas, puede estar influenciado
por el nivel de exigencia académica demandado por las instituciones de educacién
superior (Consejo Mexicano de Investigacion Educativa, 2007). Entonces, la
desvinculacion laboral de una persona que estudi® en una institucion mas
exigente, puede producir mayor grado de frustracion que la que produciria en una
persona que estudid en otra menos exigente, pues esta ultima podria ser
consciente de que su preparacion no es tan valiosa como la primera; debe tenerse
en cuenta, el capital cultural esta definido como grados de escolaridad, posesion
de bienes culturales, conocimiento de idiomas, cantidad de titulos obtenidos, entre

otros (Romero, 2009).
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No obstante, Corica (2010) expresa que “transitar por el sistema educativo
ya no representa garantia de movilidad social ascendente como lo pensaban los
sectores medios. Tampoco garantiza una mejor insercion laboral, pero la
educacion si sigue siendo el medio necesario para acceder a un trabajo”. De igual
forma (Romero, 2009) plantea, los titulos educativos han ido perdiendo valor.
Como se evidencia del titulo de bachiller, hace algunos afios presentaba un valor
agregado de los empleados y ahora es casi indispensable para ingresar al
mercado laboral. Segun Pierre Bourdieu esta devaluacién de los titulos se ha
debido al hecho de que un titulo vale siempre lo que valen sus portadores, un
titulo que se hace mas frecuente se halla por este mismo hecho devaluado

(Romero, 2009).

Esta devaluacion ademas ha ocasionado que el personal con mayor nivel
de escolaridad que no consigue emplearse, ocupe un espacio laboral inferior,
desplazando a los jovenes que se han preparado para estas posiciones (Romero,
2009), lo que genera modificaciones en el mercado laboral, por lo cual se requiere

mayor nivel de escolaridad para los cargos que antes no lo requerian.

2.1.6. Factor geografico

Para explicar la influencia del factor geografico en la valoracién del trabajo, Corica
sefala que, en Argentina, las aspiraciones y expectativas estan ademas
condicionas por el factor geografico, en areas como Salta y Neuquén, los alumnos

de escuelas secundarias, piensan su futuro fuera de sus provincias, debido a las
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pocas posibilidades (educativas y laborales) que las regiones plantean. Mientras,
en otras regiones del pais, las aspiraciones y expectativas, son de quedarse en las
regiones de origen, de la mano de las posibilidades planteadas por la regién

(Corica, 2010).

Otra forma en que el factor geografico moldea las aspiraciones y
expectativas, se evidencia en las posibilidades y dificultades para desplegar sus
potenciales; a las oportunidades materiales, fisicas y naturales del medio, sea

rural o urbano (Jurado & Tobasura, 2012).

Este factor genera aspiraciones y expectativas acerca de la migraciéon o
permanencia del lugar en el que se encuentran los alumnos; como lo evidencian
Battle y colaboradores (2009) en Argentina y Jurado y Tobasura (2012) en
Colombia. Las migraciones pueden darse al interior del pais al exterior. En
Colombia es importante tener en cuenta que la violencia, que se evidencia mas en
algunos sectores del pais, se convierte en un factor decisivo en las migraciones de

la poblacion, tanto joven como adulta (Jurado & Tobasura, 2012).

El factor geografico tiene especial impacto sobre las mujeres, debido a la
particular situacion desventajosa de las mujeres en el mundo rural (Kessler, 2005).
Pues las mujeres del mundo rural tienen acceso diferente (menor) a la educacion,

al trabajo y a la participacioén social.

Las distinciones geograficas, de la mano de los factores género, social y
econdmico, se evidencian en las posibilidades de empleo que se ofrece a las

mujeres urbanas. Estas ofertas laborales son “para las mujeres populares, el
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servicio doméstico en otras casas, limpieza y lavado/planchado de ropa, costura,
cuidado de nifios, ancianos y enfermos; para las mujeres con mayor nivel
educativo, secretariado y docencia; es decir, tareas de cuidado y atencion

personalizada de terceros)”.

2.1.7. Familia.

La familia es la institucién basica de socializacion primaria la cual contribuye a la
interiorizacion de representaciones sociales, convirtiéndose es uno de los factores
de mayor impacto, al momento de valorar los significados psicoldgicos del trabajo
(Romero, 2009). Ademas de ser la “instancia orientadora” mas importante de los
jovenes (Torio, Hernandez, & Pefia, 2007), es importante tener en cuenta que el

impacto generado por la familia, es constante y cambiante, es decir, no es unico.

Segun Corica “para los jévenes, la familia representa un escudo contra la
incertidumbre, un ancla existencial y emocional capaz de bloquear la ansiedad
sobre el futuro” (Corica, 2010). El grado de escolaridad de la familia (padre, madre
y hermanos), es considerado un factor en el desarrollo de las aspiraciones vy
expectativas del individuo (Corica, 2010), ademas de ser determinante en el éxito
o fracaso laboral (Torio, Hernandez, & Pena, 2007). Segun el CMIE (2007), a
mayor escolaridad, mayor familiaridad y posibilidad de plantear como factible y
deseable para los hijos, la obtencion de un titulo profesional, por lo que el nivel
maximo de escolaridad alcanzado por los padres, influye en los logros académicos

de los hijos (Consejo Mexicano de Investigacion Educativa, 2007). Es por ello, los
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estudiantes con expectativas académicas mas elevadas, suelen pertenecer a
familias de padres y madres con formacién universitaria superior, y los alumnos
con expectativas académicas menos elevadas, suelen pertenecer a familias de
padres y madres que no han terminado su formacién basica (Torio, Hernandez, &
Pefia, 2007). El grado de escolaridad de los padres también influye de forma
fuerte en la percepcion del mundo laboral, por parte de los hijos (Torio,
Hernandez, & Pefia, 2007), impactando a su vez las aspiraciones y expectativas
laborales. Es por ello, al aumentar los grados de escolaridad de los padres,
pueden ser mas intensos los sentimientos de frustracion generados por los

procesos de desvinculacion laboral (Torio, Hernandez, & Pefia, 2007)

Se ha evidenciado, el nivel de escolaridad de la madre, tiene mayor impacto
en el desarrollo de expectativas y aspiraciones, de manera que, a mayor nivel de
escolaridad alcanzado por la madre, los hijos desarrollan expectativas y
aspiraciones mas altas, tiene mejores desempefios escolares, mayor

disponibilidad a la modernizacion y mayores metas educativas (Romero, 2009).

Existen estudios que sefalan a la familia como el primer y fundamental
agente de socializacion, por lo que sus propios logros educativos, valores y
expectativas, generan los fundamentos sobre los cuales los jovenes modelan sus
conductas y aspiraciones (Corica, 2010). La familia ademas es frecuentemente la
encargada de financiar la educacion, de interiorizar los valores del individuo, asi
como permitir el desarrollo de las redes de contactos y apoyo (Romero, 2009).
Estas razones hacen que las personas recurran en primer lugar a su familia mas

inmediata cuando se presentan procesos de desvinculacion laboral.
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2.1.8. Capital econémico.

Un factor que cobra relevancia en las expectativas, planteandolas como algo mas
cercano a la realidad del individuo, es el capital econémico con el que cuentan él y
su familia, pues condicionan de manera directa las aspiraciones y expectativas. El
capital econdmico forma parte de la capacidad de realizar las metas individuales
(Romero, 2009), dado que las decisiones futuras se tomaran a partir de las
posibilidades efectivas de ser realizadas (Corica, 2010). Ademas, el capital
econoémico afecta la capacidad de acumular capital cultural, pues dificulta o
favorece el acceso a educacion y capacitacion de buena calidad (Romero, 2009).
Es por ello, para una persona sin capital econémico, que necesita de sus ingresos
laborales para sufragar sus gastos inmediatos de sustento, le produce mayor

impacto la desvinculacion laboral.

Esto acompanado de las politicas estatales, que pueden permitir la
accesibilidad a algunos proyectos o no hacerlo, manteniéndose la brecha entre las
aspiraciones, las expectativas y la capacidad de llevarlas a cabo (Romero, 2009).
Como el Decreto 2888 del 31 de julio de 2007 “Por el cual se reglamenta la
creacion, organizacion y funcionamiento de las instituciones que ofrezcan el
servicio educativo para el trabajo y el desarrollo humano, antes denominado
educaciéon no formal, se establecen los requisitos basicos para el funcionamiento

de los programas y se dictan otras disposiciones” (Ministerio de Educacién, 2008).

Segun Corica, los cambios en el sistema educativo, influenciados por las

politicas estatales operan en las expectativas y aspiraciones del futuro de los
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jévenes, por lo que las politicas estatales deben tener en cuenta los cambios de la
poblacién en cuanto a metas, educacion, cultura y localizacion. De manera que

permitan acercar sus aspiraciones a sus expectativas (Kessler, 2005).

En Colombia se presenta el caso de jévenes que para acceder a educacion
necesitan del apoyo del Estado, pues no tienen el capital econémico para financiar
sus estudios (Romero, 2009). Los jévenes de sectores bajos que tienen hermanos,
pueden tener mermadas sus oportunidades, pues de acuerdo con la capacidad
economica de los hogares es posible que sélo uno de los hijos logre seguir con

estudios superiores o técnicos (Romero, 2009).

La globalizacion, como parte del desarrollo econémico del pais, también
genera un impacto sobre las aspiraciones y expectativas; y combina el capital
economico, social, tradicional y cultural (Jurado & Tobasura, 2012). Segun

Kessler, la globalizacién modela desde el aspecto econémico-social, generando:

— Desarticulacion de formas laborales clasicas e incremento de ocupaciones

precarias e inestables, asi como incipiente sector servicios.

- Falta de competitividad de unidades familiares en apertura econdémica
desarticula formas familiares, genera concentracién y favorece la migracion

juvenil (Kessler, 2005).
Mientras que en el aspecto cultural:

- Tensidén entre nuevas oportunidades urbanas modernas y tradiciones

familiares.
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— Tensién por impacto cultura urbano en cultura tradicional rural.

— Frustracion por incremento de expectativas productos de la homogeneidad
cultural ligadas a la globalizacion y la dificultad de acceso efectivo (Kessler,

2005).

La frustracion de las expectativas, esta ejemplificada en los casos de
jévenes de origen rural, que tiene como expectativa vincularse a la vida urbana
(Kessler, 2005). Muchas veces no se logra el cumplimiento de las expectativas, en
las zonas urbanas se presenta “desempleo, exclusién, violencia, pobreza y dificil
acceso a la educacion” (Jurado & Tobasura, 2012) y los jovenes pasan a formar

parte de la poblacion marginal de las grandes ciudades (Schiefelbien, 1993).

2.1.9. Capital Social

El capital social esta definido como “red duradera de relaciones de conocimiento o
reconocimiento mutuo, basadas en la confianza, la cooperacion y la reciprocidad”
(Romero, 2009). Segun Corica (2010) las personas advierten que muchos de los
saberes demandados provienen del capital social acumulado por las familias, pues
este capital permite el acceso a mejores empleos, debido a las relaciones de los
familiares y amigos. Es importante tener en cuenta, que los individuos para
interactuar en la sociedad, hacen uso de los valores, ta que son los determinantes
de las acciones buenas o malas, para la sociedad (Diaz de Rada, 2007). Una
persona con mayor capital social tiene entonces mejores posibilidades de superar

rapidamente una situacion de desvinculacion laboral.
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Rodriguez (2003) concibe al capital social de los jévenes (basicamente en
las redes de relaciones cotidianas que entre ellos se establecen) como una base
sobre la cual construir proyectos de trabajo autogestién que les permitan elaborar
sus propias respuestas a la exclusiéon y el desempleo. Adicionalmente, la distancia
entre el nivel de aspiracion y el nivel de realidad, entre las necesidades y los
medios, tiende a decrecer a medida que se eleva en el estrato social y, por lo
tanto, en el nivel de ingreso, pues a medida que se eleva en el estrato social,
existen mayores posibilidades, por lo que so6lo una minoria de privilegiados se
beneficia de un conjunto de seguridades que conciernen al presente y al porvenir

(Corica, 2010).

2.1.10. Capital simbdlico

El capital simbdlico esta definido como la reconversion del capital econémico, son
relaciones de dependencia econdmica oculta bajo la apariencia de relaciones
morales. De este capital forma parte el prestigio de la familia, las instituciones
educativas, los grupos sociales, entre otras (Romero, 2009). Segun Battle y
colaboradores (2009), en la etapa de la adolescencia se desarrollan los procesos
simbdlicos en que el individuo se interesa gradualmente en el mundo de los
adultos. Esto implica una reorganizacibn de la personalidad, donde las
transformaciones son intelectuales y afectivas (Battle, Vidondo, Duenas, & Nufez,

2009), que suponen una insercion en el mercado laborar y el mundo econémico.
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21.11. Individualidad

Segun Kessler (2005), la identidad como individuo “se conforma en un cruce entre
el origen social, la comunidad de pertenencia, la cultura, la orientacién del Estado,
el mercado, y los acontecimientos de la época”. Siendo la parte integradora de los
factores y los capitales que “ubican a los sujetos ante un horizonte especifico,
segun su particular percepcion de oportunidad para si” (Consejo Mexicano de
Investigacion Educativa, 2007). Asi como permiten la acumulacion de distintos
capitales, para disminuir la brecha entre aspiraciones y expectativas (Romero,

2009).

De este factor forman parte caracteristicas del individuo como la
personalidad, extrovertido o introvertido, capacidad de aprendizaje; entre otras,
que enmarcan la interaccion de los demas factores (Corica, 2010). Creando la

individualidad al interior de los distintos grupos.

Ratificado por un caso citado por Battle y colaboradores “Ser bachiller,
(humm), generalmente no sirve para nada, porque lastimosamente tenemos un
estado en el que el proletariado es el que mas tiene que sufrir, y tienen que ser
obreros o sea estan destinados a eso, pero afortunadamente nosotros estamos
conscientes de que ese futuro no se vea reflejado en nosotros y sabemos que
vamos a llegar a ser profesionales”, resaltando la individualidad como la
caracteristica que permite superar el efecto de algunos factores (Battle, Vidondo,

Duerias, & Nufiez, 2009).
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“La conciencia de los limites se expresa al mismo tiempo que la esperanza
realista de mejorar. Por eso, las aspiraciones tienden a circunscribirse a medida
que la posibilidad de satisfacerlas se acrecienta” (Corica, 2010). Asi como también
se iran modificando segun sus “experiencias, en interacciones con otros y el

contexto” (Battle, Vidondo, Duenas, & Nuriez, 2009).

Por lo que Corica indica que “las percepciones, expectativas y estrategias
de construccién de proyectos estarian enmarcadas en esta l6égica mas individual
que social y un futuro condicionado por el presente”, en los jévenes de la

actualidad (Corica, 2010).

2.1.12. La responsabilidad social de las empresas ante un proceso de

desvinculacion laboral.

El proceso evolutivo de la empresa ha significado un cambio en el paradigma de
sus intereses: ya no solo debe dar resultados y satisfacciones a corto plazo a sus
accionistas, sino también a actores sociales como la sociedad civil, los

consumidores, el sector publico y los proveedores. Como indica Roitstein:

Este reposicionamiento social del mundo corporativo exige del mismo un
compromiso de accién claro en favor de la creacién de asociaciones
sociales que se inscriban en el mejoramiento sistematico de la calidad de

vida de las comunidades. Esta manera de hacer y ser empresa es
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comunmente denominada RSE o empresa ciudadana (Roitstein, 2004, pag.

7).

La RSE o responsabilidad social corporativa “es un concepto con arreglo al
cual las empresas deciden voluntariamente integrar las preocupaciones sociales y
econdmicas en sus actividades comerciales y en las relaciones con sus

interlocutores” (Comision de las Comunidades Europeas, 2001, pag. 7).

La importancia que se viene dando recientemente al medio ambiente y la
preocupacion que la sociedad tiene por el mismo, han dado impulso a un cambio
del paradigma de desarrollo. Como base de este cambio de paradigma empieza a
cobrar importancia la nocion de desarrollo sostenible, concepto que
paulatinamente ha ido modificando la actitud de la empresa hacia un
comportamiento mas responsable en el que se combinan los objetivos

econdmicos, sociales y ambientales:

El concepto de marketing social dice que la organizacion debe determinar
las necesidades, deseos e intereses de los mercados meta y entonces
debe proporcionar valor superior a los clientes de forma tal que se
mantenga el bienestar del consumidor y de la sociedad. (Kotler &

Amstrong, 2003, pag. 22)

Existen algunas definiciones un poco mas estrictas las cuales consideran
empresas socialmente responsables aquellas que cumplen con las
responsabilidades éticas, surgen por la sola existencia de la empresa, la cual,

segun esta posicidon, tiene una responsabilidad ética organizacional de la cual
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emanan las relaciones con todos los que se vean directa o indirectamente

afectados por su actividad.

La RSE implica un compromiso voluntario por parte de las empresas con el
desarrollo sostenible, trabajando con los empleados, sus familias, la comunidad
local y la sociedad para mejorar su calidad de vida. Si se suma a esto el fenémeno
de la globalizacioén, se podra observar que éste ha tenido un gran impacto en el

creciente desarrollo de la RSE, por dos razones importantes:

— Las empresas multinacionales que operan en una gran diversidad de paises
deben desarrollar una relacién de proximidad que les permita integrarse a la
sociedad, demostrando su sensibilidad e interés por cada comunidad,
mostrando un comportamiento de buenos vecinos.

- La misma globalizacion de la informacion y su caracter de instantaneidad
hace que los hechos corporativos, tanto errores como aciertos, que
suceden en casi cualquier punto del planeta, pueden ser conocidos en
pocos minutos. Con esto, cada problema que la empresa tenga que
enfrentar puede ser comunicado a escala global y puede tener un impacto
en el capital simbdlico y en la legitimidad social de la empresa en cuestion

(Duran & Giraldo, 2006, pag. 12).

Algunos elementos que caracterizan a la RSE son los siguientes:

- Es de adopcion voluntaria y va mas alla de las obligaciones legales del pais

en donde opera la empresa.
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— La RSE esta estrechamente vinculada al concepto de desarrollo sostenible,
por lo que las empresas deben favorecer su crecimiento econémico al
mismo tiempo que garantizan la proteccion del medio ambiente y el respeto
social, los derechos humanos y los intereses de los consumidores de sus
productos.

— No es algo que pueda afiadirse opcionalmente, sino que afecta a su propia

estrategia y gestion y requiere de los instrumentos adecuados para ello.

Montuschi (2009) menciona que el surgimiento de la RSE constituye el
reconocimiento expreso de un contrato tacito que existe entre la empresa y la
sociedad en donde ésta desarrolla sus operaciones o comercializa sus productos;

de forma especifica:

La vigencia de este contrato social implicito y de acuerdo con el mismo, la
sociedad estableceria las normas que estructuran los objetivos y
responsabilidades de las empresas de conformidad con los intereses
sociales prevalecientes, de manera que si bien en el pasado esos intereses
se centraban en el logro de un rapido crecimiento econdémico que era
fuente de todo progreso, en el presente esos intereses se orientarian mas
hacia mejoras en la calidad de vida y en la preservacion del medio

ambiente (Montushi, 2009, pag. 14).

Se pueden senalar tres nuevas perspectivas en materia de responsabilidad
social de las empresas; la primera tiene que ver con la creciente importancia del
capital de reputacion para capturar y retener mercados y en este sentido la RSE

podria ser considerada una nueva estrategia de negocios. La segunda perspectiva
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es la eco-social, reconoce que la estabilidad y sostenibilidad del ambiente son
prerrequisitos para sostener el mercado en el largo plazo; como consecuencia de
ello, la RSE representa tanto un valor como una estrategia. Finalmente, la tercera
es una perspectiva de RSE basada en los derechos que tienen los stakeholders
(todos los interesados), que incluyen a los shareholders (los accionistas), de
conocer acerca de las corporaciones y sus negocios. Este componente
corresponde a la responsabilidad econdmica, es decir, la forma en que estan
distribuidos dentro de la sociedad los recursos para la produccién de bienes y
servicios a fin de maximizar la riqueza de los stakeholders, asi como lo
relacionado con la regulacion de la competencia, la proteccion del ambiente y la
proteccion de los consumidores. El ultimo componente corresponde a la
responsabilidad filantrépica. Merino (2012) recomienda “no confundir la RSE con
filantropia, entre otras cosas porque una empresa puede ser filantropica (...), pero
no ser responsable socialmente, en sentido estricto, es decir, con sus distintos

grupos de interés en el marco de una estrategia corporativa” (2012, pag. 1).

Por su parte, el Centro Colombiano de Responsabilidad Empresarial, segun
Rincon y Diaz (2009), encontré que el tema no se debe limitar a las acciones
sociales desarrolladas por la empresa en la comunidad, y agruparon las variables
y dimensiones que integran la RSE y tomando para su estudio el criterio del
Centro de Estudio Mexicano de la Filantropia, realizaron la medicion de las

expectativas sociales sobre las empresas que se presentan en la Figura 3.
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Figura 3. Expectativas sociales sobre las empresas.

Apoyar legislacion progresista )24
Incentivar el voluntariado J 26
J 32

Resolver los problemas sociales

Mejorar la estabilidad econémica a1

Reducir desigualdad de ingresos ) 43
Prevenir VIH/SIDA 43

Reducir abuso a los DD. HH. 50
Buena calidad a menor precio 59
Elevados estandares universales 73
Uso responsable de materias 75
No causar dafio al medio ambiente 82
Trato justo a los empeados 82
Seguridad de los productos 87

Fuente: Rincén y Diaz (2009)

Sin embargo, ésta no es la unica propuesta sobre el significado concreto de
la RSE. Mercado y Garcia (2007) recogen cuatro propuestas que enumeran
dimensiones concretas a través de los cuales se materializa la RSE y que se

presentan en la Tabla 1.

Tabla 1. Propuestas de dimensiones concretas para la RSE

: European Baha'i Centro Mexicano Centro Empresarial
Instituto Ethos de Empresas Busi E 3 Eil . | . ial
Responsabilidad Social usiness Forum para la Filantropia de Inversién Socia
y EBBF CEMEFI del Peru
1. Valores y transparencia 1. Empleados 1. Etica empresarial | 1. Valores y ética
2. Publico interno 2. Medio ambiente 2 Calld_ad a2 ek el 2. Lugar de trabajo
el trabajo

3. Medio ambiente 3. Clientes 3. Pr_eserva_mon del 2. Medio ambiente
medio ambiente

4. Vinculacion con la

4. Clientes 4. Comunidad . 4. Mercado
sociedad
5. Comunidad 5 Soc_los_ 5. Inve!'S|o_n social
inversionistas comunitaria
6. Gobierno y sociedad 6. Derechos humanos

7. Proveedores

Fuente: Mercado y Garcia (2007).
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Uno de los aspectos que mayor reconocimiento tiene en materia de RSE es
la gestion ambiental a lo largo de todo el ciclo de los productos que ofrece. Duran
(2009) sefiala que, desde el punto de vista de los procesos, el concepto tradicional
de gestion ambiental se basa en el uso de tecnologias end of pipe (EOP),
conocidas como medidas de fin de tuberia o de control de la contaminacién justo

antes de salir de la planta o incluso después de salir.

El concepto de responsabilidad social ha presentado una evolucion historica
que ha hecho, en la actualidad, se incluya una serie de variables concretas y
susceptibles de ser medidas, no solo en el contexto internacional sino también en
Colombia. El tema tiene tal preponderancia que el reconocido escritor y asesor en
temas de gerencia Peter Drucker ha afirmado: “cada organizacion debe asumir la
plena responsabilidad por el efecto que tenga en sus empleados, en el entorno, en
los clientes y en cualquier persona o cosa que toque. Eso es responsabilidad
social” (Drucker, 1996, pag. 83). Por su parte, Machado (2007) un estudio sobre la
RSE desde un enfoque contable, donde se encuentra que para el caso de

Colombia:

Los lineamientos de responsabilidad social se relacionan con el Manual de
Balance Social de las Empresas, emitido bajo la tutela de la OIT y los
aportes realizados en torno al referente del balance social como
herramienta para medir la responsabilidad social de las organizaciones, la
cual se concibe como el cumplimiento de su objetivo social (cumplir sus

expectativas sociales) en el marco de su razon social (pag. 78).
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En el mismo estudio se indica, “una empresa socialmente responsable se
adjetiva como una organizacion competitiva en términos econémicos y que, con
base en ello, asegura su supervivencia” (Machado, 2007, pag. 78). Dentro de las
caracteristicas que debiera cumplir una empresa socialmente responsable se
mencionan, ofrecer productos y servicios que respondan a las necesidades de los
usuarios y contribuyan al bienestar social, comportarse de manera o6ptima sin
limitarse al cumplimiento de los minimos reglamentarios, impregnar de ética las
decisiones (de directivos y personal con mando) y la cultura empresarial, respetar
el medio ambiente, e integrarse a la comunidad, atendiendo sus necesidades con
la sensibilidad adecuada y las acciones sociales oportunas, procurando equilibrio
entre sus intereses y los de la sociedad. Asi mismo se incluye el aspecto
relacionado con las relaciones con sus empleados, mediante el mantenimiento de
manera prioritaria de relaciones con los trabajadores asegurando las condiciones

de trabajo (seguridad y salubridad).

Tal vez no todos los empresarios y multimillonarios estén dispuestos a
actuar con la misma generosidad mostrada por la Fundacién Bill Gates durante los
anos recientes. En el extremo opuesto a esta actitud se encuentran aquellos que
explotan la buena imagen publica que propagan la apariencia de actuar con
responsabilidad social; en 2011 se realiz6 en Colombia un trabajo que concluyd,
‘los consumidores colombianos estan dispuestos a pagar hasta 39% mas del
precio promedio de un par de zapatillas cuando consideran que la empresa que
los produce practica la responsabilidad social” (Herrera, Botero, Laserna, &

Gbémez, 2011, pag. 94). Es por ello, la responsabilidad social no es solamente una
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forma de corresponder a la sociedad con la riqueza que le ha ayudado a construir
a los duenos de las empresas, sino, ademas, puede ser un muy buen negocio, por
lo que el cuidado prestado al disefio de los programas de desvinculacién laboral,
puede tener diferentes efectos para la empresa, y no solo para los empleados que

resulten afectados.

Teniendo en cuenta que el trato que las empresas brinden a sus empleados
hace parte de su responsabilidad ante la sociedad, el hecho de ofrecer a los
empleados que van a ser desvinculados la asesoria que requieren para enfrentar
con los menores traumatismos posibles ese proceso, hace que el outplacement

sea una forma concreta de responsabilidad social empresarial.

2.1.13. Outplacement.

El outplacement es el término empleado para designar el conjunto de
intervenciones que se puede hacer con personas quienes en su futuro préoximo
van a enfrentar un proceso de desvinculacion laboral. En términos generales, el
propésito del outplacement es la reduccion de los efectos negativos que puede
tener ese proceso de desvinculacion laboral, teniendo en cuenta, los diferentes
tipos de beneficios que el empleo puede representar para cada persona y se

mencionaron en los numerales 2.1.1y 2.1.2.

Dado que cada persona asocia su trabajo a beneficios diferentes, lo primero
que se debe hacer dentro de un proceso de desvinculacion asistida, es establecer
en cada caso qué representa el trabajo para cada persona que va a ser objeto de
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la desvinculacion. Este diagnostico permitird saber qué tan critico es el proceso
para ella y por qué razones especificas considera que puede verse afectada. Esa
primea fase de diagndstico puede, por ejemplo, sefialar para algunas, que perder
su actual empleo significa una amenaza inmediata a su subsistencia en términos
economicos, lo que indica, que afrontaran esa situacion como algo muy urgente
que necesitan solucionar, dado que afecta su calidad de vida y sus proyectos, asi
como los de su familia. Las personas que enfrentan este tipo de situaciones
seguramente, seran las que mayor resistencia ofrezcan ante la amenaza de ser
desvinculados, mientras, esa reaccion puede ser menos fuerte en aquellas para
quienes, por ejemplo, la desvinculacion la considere como una oportunidad para
obtener unos recursos en términos de indemnizacidn econdémica y de
disponibilidad de tiempo y les puede permitir otros proyectos que pueden haber

estado aplazando (Jiménez, 2015).

Para otros, en cambio, la pérdida de sus empleos puede simbolizar alejarse
de personas que han conocido por muchos afos, dejar de compartir con ellas
actividades extra-laborales, dejar de sentirse utiles, etc.; este tipo de significados
no se asocian directamente con la subsistencia, es decir, con sus necesidades
basicas o con su seguridad. Por lo tanto, el tipo de intervencién y de orientacion

que requieren estas personas es diferente. (Mora J. , 2014)

A partir de esa primera fase de diagndstico, la segunda fase del
outplacement consiste en ayudarles en la aceptacion de su nueva realidad. En
esta fase lo que ellas, las que seran desvinculadas requieren, es darse cuenta de

que no existe una alternativa para continuar vinculados laboralmente a esa
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empresa, por lo cual deben identificar qué acciones pueden o deben emprender
ante esa situacion. En esta fase, dependiendo de la situacion individual, se puede,
por ejemplo, hacer un inventario de fortalezas y debilidades, asi como de
competencias y habilidades que la persona posee y le pueden resultar utiles para
afrontar su escenario proximo. Esta fase es especialmente importante en las
quines necesitan seguir generando ingresos para mantener su calidad de vida, por
lo que se les debe orientar para que reconozcan sus capacidades y las
oportunidades que pueden desprenderse de ellas. Es probable, como esas
personas se encuentren en una especie de schock emocional que les impida
hacer este ejercicio, y es alli donde el proceso del outplacement puede contribuir a
mostrarles de lo que son capaces y de las opciones que pueden evaluar para

convertir esa situacion inclusive en una oportunidad. (Mojica & Nifio, 2015)

En cambio, para los que sienten que van a perder otros beneficios no
economicos como consecuencia de su desvinculacion, esta segunda fase del
outplacement se enfocara en ayudarles a identificar concretamente qué es lo que
desean o requieren sustituir al perder su actual empleo. En este grupo, el
outplacement les aporta en la identificacion de los satisfactores de pertenencia,
autorrealizacion o trascendencia, asi como en el registro de otras opciones a
través de las cuales pueden experimentar satisfacciones que compensen esa

pérdida (Mojica & Nifio, 2015).

En una tercera y ultima fase, el outplacement se enfoca en asesorarles en
concretar las soluciones que cada uno necesite para resolver los vacios

individuales que les genera su desvinculacion laboral. Si se trata de personas que
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en el empleo esencialmente un mecanismo de generacidbn de recursos
econdmicos, esta fase consiste en ayudarle a elaborar una hoja de vida a través
de la cual puedan encontrar el empleo que requieren, asi como a presentar una
entrevista de trabajo efectiva, a emplear los buscadores y las agencias o bolsas de
empleo adecuadas a su perfil. Igualmente, se les puede asesorar en la estimacion
del salario al que pueden aspirar, asi como en la creacion de negocios o
emprendimientos propios, las fuentes de financiacion, entre otras opciones. (Ortiz,

2013)

A su vez, a las personas que necesitan sustituir los satisfactores no
econdmicos del trabajo, se les asesora en la identificacién de otras formas para
ayudar a otros, para vincularse a grupos en los cuales puedan satisfacer su deseo
de pertenencia, asi como otras maneras utiles de aprovechar sus habilidades y

competencias, dependiendo de las expectativas individuales.

En algunos casos, el proceso de outplacement también puede incluir
procesos de seguimiento. Estos procesos se llevan a cabo varios meses después
de que la persona ha sido efectivamente desvinculada y lo que se persigue es
evaluar la efectividad de las fases anteriores; en el evento de que la persona
objeto de seguimiento no haya logrado solucionar las necesidades que le brindaba
su anterior empleo, esta fase puede servir para reforzar las fases previas (Bravo &
Méndez, 2007). Este seguimiento se debe priorizar hacia los que durante las fases
anteriore, mostraron mayores niveles de trauma o dificultad de aceptacién de su

realidad o de identificacion de nuevas oportunidades laborales o personales.
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2.2, MARCO DE ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Dentro de los antecedentes relacionados con la presente investigacion se
encuentra el trabajo realizado por Pereiras y Rios (2008) titulado “Estudio
exploratorio para implementar el outsourcing de recursos humanos en Henkel
Colombiana S.A.”, cuyo objetivo fue explorar e identificar las alternativas para
implementar el outsourcing de recursos humanos para la empresa Henkel
Colombiana S.A. En el trabajo se exploran los temas relacionados con el
desempeno laboral y la tendencia de las empresas globalizadas a emplear cada
vez mas diferentes mecanismos de outsourcing especialmente para sus procesos
no estratégicos. Dentro de esas opciones de outsourcing se encuentra la gestiéon
de recursos humanos incluyendo el coaching y outplacement; de acuerdo con las
conclusiones de ese trabajo, la tercerizacién de estos servicios puede generar
para las empresas ahorros de hasta el 20%, aunque las empresas consultadas en
desarrollo del trabajo manifestaron no estar todavia interesadas en tercerizar
completamente los procesos de recursos humanos, especialmente debido a la
falta de confianza de parte de dichas empresas en la experticia de los proveedores

de esos servicios.

En segundo lugar, se puede mencionar el trabajo también en Bogota
“Gestion del downsizing buscando el outplacement’, de Bravo y Méndez (2007) en
el que se analizan los fendmenos de reestructuracion o downsizing que algunas
empresas experimentan como consecuencia de sus resultados financieros y de
factores de competencia de mercado. Particularmente el trabajo se centra en el

outplacement que las empresas requieren cuando se presentan fusiones de
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empresas e incluye un analisis de las ventajas que las empresas pueden obtener
cuando acuden a ese modelo, asi como la enumeracion de algunas de las

desventajas que de manera general tienen los procesos de outsourcing.

Otro trabajo que aborda el tema, aunque solo desde el punto de vista
tedrico es el de Tamayo (2005), “Outplacement como aliado estratégico en las
organizaciones” y en él se presentan algunos de los conceptos relacionados con el
outplacement como herramienta estratégica en las organizaciones. De acuerdo
con este autor la productividad no es el unico fin de las empresas y en cambio
también es relevante la forma como los empleados desvinculados por diferentes
causas asumen y enfrentan su realidad de forma adaptativa, haciendo de esa
situacion oportunidad de cambio que no necesariamente tiene que ser vista como
limitante sino como una opcién de mejoramiento a nivel personal, laboral y

profesional.

En el entorno internacional se puede mencionar el trabajo de Ortiz (2013),
“Diagnostico y elaboracion de planes Outplacement para el personal proximo a
Jubilarse de la Empresa Continental Tire Andina”, adelantado en Cuenca, Ecuador.
De acuerdo con este trabajo, para realizar outplacement se deben identificar
variables como los puestos de trabajo que deben eliminarse por considerar que
han perdido vigencia dentro de la empresa, asi como los que se originan en los
cambios de politicas empresariales, las reestructuraciones masivas o los despidos
individuales. La autora plantea, la mayoria de personas que son objeto de
procesos de outplacement llevan una larga trayectoria en las empresas, estando

varias de ellas cerca del final de su vida laboral.
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Por su parte, Mora (2014), “Nivel de satisfaccion laboral ante la implementacion
de outplacement: estudio comparativo entre dos organizaciones financieras”, se adelantd
en Buenos Aries, Argentina; de acuerdo con su autor, pocas organizaciones se
preocupan por ofrecer a los colaboradores una desvinculacion que evite disminuir
su talento, lo que constituye un descuido de los efectos que esto puede ocasionar.
Si la empresa ofrece Outplacement, la satisfaccion laboral en sus colaboradores
sera mayor. Para la realizacion de ese trabajo se tomdé una muestra de 70
colaboradores de dos empresas y se utilizd6 como instrumento el indice de
Satisfaccion Laboral 66 desarrollado por Galicia y Hernandez en 2000. Se realizé
una prueba t-Student para muestras independientes donde los resultados
presentan significancias superiores a .05 entre una empresa que cuenta con
servicio de outplacement y otra que no. Con base en los resultados obtenidos, el
autor concluyé que no existe mayor incremento de la satisfaccién laboral al
implementar outplacement, lo que puede deberse a la poca informacién que los
colaboradores tienen respecto a sus prestaciones, o al desconocimiento en

general que se tiene del outplacement.

Igualmente, desde Espana, de la Corte (2013) presentd el trabajo “La
reforma laboral: el outplacement como medida de flexibilizacion del mercado de
trabajo”’, en el cual plantea que en un momento de crisis como en el que se
encuentra ese pais es inevitable reflexionar acerca de la efectividad de todas las
instituciones publicas y privadas, poniendo interés en la atencion en las Agencias
Publicas de Empleo. En Espafa la Reforma Laboral objeto de analisis en ese

trabajo establece con caracter obligatorio la participacion de Agencias Privadas de
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Colocacion y Recolocacion, no en todos los casos, aunque si en circunstancias
concretas. Sin embargo, el autor sefiala que esas medidas han resultado
ineficaces, debido a que simplemente la demanda de empleos en periodos de
contraccion econdmica es mayor que la oferta, lo que impide brindar soluciones

eficaces a quienes enfrentan la pérdida de sus puestos de trabajo.

2.3. MARCO INSTITUCIONAL Y NORMATIVO

2.3.1. Marco institucional.

El trabajo se desarrollé en la Universidad del Area Andina, sede Pereira. La
institucion es de caracter privado reconocida como tal mediante Resolucion 22215
del 9 de diciembre de 1983 emanada del Ministerio de Educacion Nacional, con
autonomia académica, administrativa y financiera y se rige por los mandatos

constitucionales del pais.

Su misién es “Contribuir al desarrollo sostenible econdémico, social y
ambiental con calidad, pertinencia e innovacion, mediante la generacion,
transferencia y aplicacién de conocimiento y la formacion integral y permanente de
personas, desde un enfoque humanista, emprendedor, responsable y de
pensamiento critico y reflexivo” y su vision para 2016 esta formulada en los
siguientes términos “Somos reconocidos a nivel nacional e internacional, como

lideres en la region Centro Occidente del pais, por la excelencia académica, la
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innovacion, la inclusion social y la pertinencia; y por contribuir al desarrollo de la
region, mediante la articulacibn con los sectores empresarial, académico y

gubernamental”.

Los valores institucionales son los siguientes: excelencia, innovacion,
respeto, responsabilidad, liderazgo, transparencia, solidaridad, servicio, identidad,

felicidad y efectividad (Fundacién Universitaria del Area Andina, 2012)

La institucion tiene sedes en Bogota, Pereira, Medellin y Valledupar. En la
ciudad de Pereira su oferta académica incluye a nivel de pregrado las carreras de
Comunicacion Audiovisual y Multimedios, Disefio de Modas, Disefio Gréfico,
Enfermeria, Instrumentacion Quirdrgica, Optometria, Odontologia, Fisioterapia,
Terapia Respiratoria, Mercadeo y Publicidad, Administracion de Negocios
Internacionales, Administracion Financiera, Derecho, Ingenieria de Alimentos y
Ciencias Politicas. Igualmente ofrece especializaciones en Auditoria en Salud,
Epidemiologia, Rehabilitacion Cardiopulmonar, Gerencia de Instituciones de
Salud, Gerencia en Salud Ocupacional y Mercadeo Estratégico de Servicios.
Cuenta también con un programa de Tecnologia en Tecnologia en Radiologia e
Imagenes Diagnosticas y con programas técnicos profesionales en Técnica
Profesional en estética Cosmetologia, Auxiliar de Enfermeria, Técnica Profesional

en Gastronomia y Técnico Profesional en Produccién de Alimentos.

58



2.3.2. Marco normativo.

El servicio de outplacement se desarrolla en el marco de la legislacién laboral
colombiana que parte de la Constitucion Politica de 1991 y que se ha desarrollado
a través de la Ley 100 de 1993 que dio origen al Sistema General de Seguridad
Social y que abarca los temas de salud, pensiones, cesantias y riesgos

profesionales. Igualmente esta delimitado por el Cédigo Sustantivo del Trabajo.

En este punto se destaca, de acuerdo con el articulo 25 de la Constitucion
Politica, “El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a
un trabajo en condiciones dignas y justas”. Asi mismo el articulo 53 de la misma
Norma sefiala que la ley tendra en cuenta por lo menos los siguientes principios

minimos fundamentales:

Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracion minima
vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en
el empleo; imposibilidad de renunciar a los beneficios minimos establecidos
en normas laborales; facultades para transigir y conciliar sobre derechos
inciertos y discutibles; situacién mas favorable al trabajador en caso de
duda en la aplicacion e interpretacion de las fuentes formales de derecho;
primacia de la realidad sobre formalidades establecidas por los sujetos de
las relaciones laborales; garantia a la seguridad social, la capacitacion, el
adiestramiento y el descanso necesario; proteccion especial a la mujer, a la
maternidad y al trabajador menor de edad (Asamblea Nacional

Constituyente. Constitucién Politica, 1991)
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3. METODOLOGIA

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion realizada estd enmarcada en el paradigma cualitativo
desarrollando un proceso de tipo descriptivo, dado que se busca dar cuenta del
analisis de las cualidades del fendmeno estudiado (Hernandez Sampieri, 2010),
que en este caso es la desvinculacion laboral asistida, a partir de un estudio de

caso especifico.

Las categorias de la investigaciéon se presentan en la Tabla 2, junto con los

correspondientes indicadores.
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Tabla 2. Variables e indicadores

Categorias

Descripcion

Indicadores

Desvinculacion laboral

Accion a través de la cual un empleador
da por finalizado unilateralmente un
contrato laboral con su empleado.

— Tipos de desvinculacion
— Causas de desvinculacién

Impacto psicologico de la
desvinculacion laboral
trabajo

Efecto psicolégico que causa la
desvinculacion laboral en cada persona,
de acuerdo con su situacion individual

— Dimensioén social
— Dimension emocional
— Dimension familiar

— Dimension profesional

Fases del proceso de
outplacement

Etapas sucesivas que se siguen para
mitigar el impacto psicolégico causado
por el proceso de desvinculacion laboral,
con la asesoria de un profesional.

Momento del conocimiento
— Conocimiento de la empresa

— Conocimiento de la coyuntura que genera el
outplacement

— Conocimiento del entorno

Momento de valoracion y diagnéstico
— Identificacion de las personas afectadas
— Valoracion de las personas afectadas
— Diagnostico de las personas afectadas

Momento de definicion y aclaracion estratégica
— Definicién de las estrategias de manejo
— Desarrollo de las estrategias de manejo
— Analisis de los resultados

Fuente: elaboracion propia.
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3.2. POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de estudio estuvo conformada por 35 empleados

desvinculados por la Fundacién Universitaria del Area Andina.

La muestra la conformaron 13 empleados que hicieron parte de la poblacién
de empleados desvinculados, y fueron objeto del proceso de outplacement debido
a que manifestaron su interés por recibir este servicio. De esa muestra, 11 fueron

administrativos y 2 fueron directivos.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA

INFORMACION

Para la realizacién del proceso se utilizaron pruebas psicoldgicas para realizar los
analisis del impacto de la desvinculacion, generar las estrategias de manejo y

elaborar los informes individuales, segun se muestra en la Tabla 3.

Tabla 3. Pruebas utilizadas

Tipo de pruebas Pruebas utilizadas

Dibujo de la persona
Dibujo de la familia
Pruebas de personalidad Persona bajo la Lluvia
Test Mis Manos

Wartegg 16 campos

Prueba de competencias DISC
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El test DISC permite medir rasgos de personalidad como son Dominancia —
D, Influencia — I, Estabilidad — S y Control o Consciencia - C. El objetivo de realizar
esta medicion es establecer un perfil que permita identificar las posibles
reacciones que puede tener cada persona frente a determinada situacion, en este

caso, ante la desvinculacién laboral.

En el trabajo se aplicaron ademas entrevistas, en el sentido definido por
Pulido et al (2007), es decir, como una conversacion entre dos personas como
minimo, en la que una actua como entrevistador y la otra como entrevistado, y en
la cual normalmente se dialoga en torno a un tema central o a un problema en
particular, por esta razon, sus resultados se caracterizan en relatos verbales. Sin
embargo, no es una conversacion informal o casual, sino que esta orientada a

unos objetivos o un propédsito en particular (Barragan, et al., 2003).

Las entrevistas se realizaron con el propdsito de ampliar la informacién
sobre la forma como cada empleado percibia su situacion individual y de esta
manera complementar los resultados arrojados por los demas instrumentos
empleados. Las entrevistas fueron semiestructuradas, es decir, se tenian algunas
preguntas orientadoras de los temas a tratar, ademas de que se agregaron otras
que surgieron durante cada conversacion, con el fin de confirmar o ampliar la
informacion suministrada. En el Anexo 1 se presentan las preguntas empleadas en

las entrevistas.
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4. PROCESO OUTPLACEMENT

41. DISENO DEL OUTPLACEMENT

El programa estuvo destinado a establecer un punto de inicio sdlido de cada
persona hacia los nuevos retos que tiene en su nueva vida. El saber entablar el
cambio de una manera mas solida y efectiva lleva a que los nuevos procesos sean
asumidos de una manera mas clara por parte de las personas, asegurando un

mayor éxito del mismo.

Dentro del disefio del proceso, se pretendid minimizar el impacto de las
decisiones de la empresa, de forma que no se presenten sentimientos en contra
por las situaciones vividas. Adicionalmente, generar un cambio de actitud y
manejo frente a su familia u otras personas cercanas. Esta metodologia incluye

elementos tanto tedricos como practicos, y se ajustd a los siguientes requisitos:

— El contenido tedrico se imparti6 mediante conferencias y charlas por parte
del facilitador, apoyadas por presentaciones visuales asociadas al tema

planteado, las cuales incluyeron videos y audio (10% del programa)

- Se establece interaccion constante del facilitador con los participantes para
garantizar en ellos el mayor aprovechamiento de la actividad.

Retroalimentacién del facilitador (20% del programa)
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- En cuanto a la practica, se utiliza la metodologia “Aprender Haciendo”, cuyo
objetivo es que los participantes se involucren activamente en el desarrollo

de la actividad. (70% del programa)

La metodologia de trabajo empleada se ilustra por medio de la Figura 4.

Figura 4. Metodologia de trabajo

Fuente: elaboracién propia

El contenido tedrico se desarrollé por medio de diapositivas y charlas tanto
magistrales como participativas en las cuales los asistentes recibieron la
explicacion sobre el alcance del programa, sus objetivos y los procedimientos a
seguir, con el propdsito de lograr su adherencia, comprension y compromiso con
el mismo. Esa parte estuvo estrechamente ligada con la segunda fase de
interaccion, en la cual los protagonistas fueron mas los empleados en proceso de
desvinculacién. Esta etapa buscd generar el espacio necesario para que ellos
manifestaran abiertamente sus preocupaciones y expectativas, dado que algunos
tenian prevenciones sobre el programa podia efectivamente ofrecerles y la

manera en que su participacion y desarrollo les permitiria enfrentar de manera
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mas proactiva los retos que les generaria la desvinculacién laboral y la transicién

hacia una nueva forma de vida o al menos, hacia un nuevo empleo.

La fase practica, fue la fase final, se basé especialmente en la aplicacion de
los instrumentos de evaluacién de competencias y personalidad, asi como la
correspondiente retroalimentacion. También incluyé la orientacion sobre las
alternativas que cada uno de los funcionarios podria y deberia hacer en su futuro,

de acuerdo con los resultados de las pruebas.

El componente de definicion de metas de desarrollo y el compromiso
personal consistio en acordar con cada participante los propdsitos de su
vinculacion al programa y generar el compromiso individual de participar en €l por
su propio beneficio. La retroalimentacién permanente se prestd a lo largo de todo
el programa, como mecanismo necesario para poder mantener el compromiso y
evaluar los avances de cada fase. En cuanto a la contratacién de la situacion
laboral con la situacion personal, se refiere, a mantener siempre presente el hecho
de que la desvinculacion se dio debido a necesidades de la Fundacion
Universitaria y no a razones individuales, con el fin de que los afectados tuvieran
claro la inexistencia de aspectos relacionados con su desempefio que motivaran
esa decision. Por ultimo, el apalancamiento en las fortalezas busco que el proceso
se centrara en aprovechar las habilidades y competencias individuales para
potenciar el futuro de cada empleado objeto del proceso, dejando de lado los
aspectos negativos de la situacion, dado que de esta manera el proceso se torna

constructivo en lugar de destructivo. Se propicié el aprendizaje a través de la
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vivencia o experiencia propia y grupal sustentada con conocimientos teéricos del

area.

4.2. Aplicacion del outplacement

Dependiendo de las posiciones de las personas dentro de la organizacion, se
presentaron varias alternativas para el desarrollo del proceso de outplacement en
la empresa. Las alternativas comienzan con una primera etapa y continuan
dependiendo de las opciones escogidas: Proceso Administrativo y Proceso

Directivo.

En una primera etapa se coordinaron con la empresa las personas que
seria objeto del proceso y se tuvo conocimiento de las razones de su
desvinculacién. La informacién recibida incluyd el listado de las personas y el
cargo que desempenfaban, asi como los datos basicos de las personas como sexo
y edad. Con esta informacion se definié el cronograma de trabajo y los sitios de

realizacion de las actividades.

El proceso ejecutivo esta destinado a personas profesionales o de cargos
medios en la empresa. Este se desarrollé por medio de talleres grupales con un
cupo maximo de 10 personas, con quienes se estudian las tematicas del proceso
de desvinculacion y se desarrolla una sesion individual. El objetivo, es lograr el
ajuste hacia la seleccion de ancla de carrera (empleo o empresa). En esta fase se
contdé con las fuentes de empleo de Adecco, de acuerdo con el perfil y los

requerimientos de las personas.

El proceso consiste en los pasos que se muestran en la Tabla 4.
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Tabla 4. Pasos del proceso administrativo y directivo

Duracion o
Paso — : — Descripcién
Administrativo | Directivo
Durante este tiempo se dio apoyo para evaluar el paso que ocurrié dentro de
Proceso de las organizaciones en las que ha trabajado, determinando los éxitos y
o 4 horas 4 horas . . .
Transicién fracasos, las causas de los mismos. Es una retrospectiva del trabajo
determinado las fortalezas desarrolladas y las debilidades expuestas.
Evaluacion y retroalimentacion de las competencias presentes en la persona
Evaluacion d frente a las demandadas en el mercado laboral en altos cargos. Este proceso
valuacion de lleva a la aplicacion de pruebas psicotécnicas.
Profundidad y 4 horas 4 horas . L, . . s
Retroalimentacion Adicionalmente se realizé un proceso de entrevista para identificaciéon de
competencias, que incluyd una retroalimentacién respecto de las areas de
oportunidad identificadas.
Dentro del taller se encontraron las opciones disponibles en el mercado
A ia d laboral, ademas de ofrecer asesoria sobre como se desarrolla una estrategia
sesoria de personal para la consecucién de un nuevo empleo.
Busqueda de 8 horas 10 horas o, ) ] . .
Empleo Esto implicé desarrollar una hoja de vida competitiva, un proceso de seleccion
y entrevistas adecuadas que garanticen mayor asertividad en la consecucion
de su nuevo trabajo.
Dentro del taller se presentan las opciones del mercado de creacién de
Asesoria en empresas, teniendo un acercamiento de como se pueden crear empresas,
o 5 horas 4 horas que instituciones gubernamentales y no gubernamentales ayudan a este
Empresarialidad - e
proceso. Esta se ve como una opcion de desarrollo de carrera de las
personas.
Asi ia d Al finalizar se realiza un proceso que permite la proyeccion de las finanzas
sistencia de familiares en el proceso de transicion.
Planeacién 4 horas 3 horas . S .
Financiera Para este proceso fue importante la participacién del conyugue o nucleo

familiar.

Fuente: elaboracion propia
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A la empresa se le presentd un reporte sobre la ejecucion del proceso y el cumplimiento de los tiempos.

Al finalizar se desarroll6 una evaluacién del proceso entregada a la empresa.
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5. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En primer lugar, se presentan los resultados en forma individual obtenidos por los
participantes desde cada una de las variables relevantes en el proceso de
acompanamiento a la desvinculacion laboral. A continuacidon se muestran los

informes producto de la evaluacion de cada participante en el proceso.

Informe de evaluacion del empleado 1.

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empelado 1 muestra ser una persona honesta y trabajadora. Se expresa
de manera sencilla, no siendo muy profundo en sus apreciaciones, pero dandose
a entender. Es una persona de valores, reservada, no muy expresiva y abierta
hacia los demas, pero cordial, amable y respetuosa en el trato hacia los demas.
Se desempeia mejor en un ambiente armonioso y con buen trato, siendo alguien
que disminuye su rendimiento y proyeccion laboral cuando debe enfrentar un trato

fuerte, presion o malas relaciones y clima laboral adverso.

Es un hombre responsable cuando asume compromisos en el trabajo y a
nivel personal. Muestra buena disposicion para seguir instrucciones, no siendo
muy autéonomo, pero enfrentando sus funciones con actitud para cumplir,
especialmente si se siente a gusto. Puede generar compromiso con lo que hace si

las condiciones de trabajo le son favorables.
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Deja ver que es timido y necesita sentirse en confianza y mas seguro
emocionalmente para expresar aspectos con mayor profundidad, especialmente
cuando se trata de hablar sobre si mismo. Es dedicado a su trabajo, pero algo
dependiente del nivel de exigencia y claridad que tenga en el cargo y la direccion
que recibe. Algo pasivo para asumir retos y mostrar mayor ambicidon personal y
laboral. Organizado en su manera de hacer las cosas y no asume riesgos

innecesarios en lo que hace, prefiriendo las cosas seguras.
FORTALEZAS - Impacto en Personalidad y Desempefio

El empleado 1 es inteligente, honesto, servicial, reservado, con capacidad
de comprometerse en su trabajo, persona de valores, dedicado a su labor y con
nivel de concentracion en funciones definidas. Respetuoso hacia los demas,

centrado en el trabajo y con sentido de responsabilidad.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

Persona dependiente del nivel de exigencia que tenga en un cargo para
explorar mas sus capacidades. Necesita trabajar sobre su nivel de exigencia y
disciplina personal, fijando metas concretas ya sea a nivel laboral o personal, pero
colocando una disposicion mas exigente y comprometida consigo mismo. Es
buena para ser dirigida, pero no muestra un nivel de ambicion y proyeccion
personal claro hacia metas concretas lo que limita su capacidad y perfil

profesional.

Cuenta con la capacidad de asumir labores y hacerlo con responsabilidad,
pero depende de factores externos para comprender y proyectarse mejor. Si
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trabaja sobre su seguridad personal y capacidad de interactuar de manera mas
abierta con los demas, puede explorar otras areas de su vida y personalidad que

le ayudaran a ganar mas independencia en lo que hace.

INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de

Motivacion

w Econdémico
— « Familiar
Afiliacién

w Formacidn

El sentimiento de seguridad laboral, estabilidad y también, reconocimiento
que tenga por las cosas que haga bien en su trabajo, son factores que motivan su

continuidad y buen desempefio.

Sin ser alguien muy seguro y con ambicién, el deseo de mejorar
conocimientos, debera estar acompanado de una actitud que lo respalde en el
campo practico, por eso la busqueda de aprender y mejorar su preparacion
también puede ser un factor de interés personal y motivacion, pero aun no

desarrollado en su mejor nivel y madurez.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeio

El empleado 1 muestra un perfil profesional y personalidad enfocado a

trabajo que no maneje un nivel de presion elevada o capacidad alta para enfrentar
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y solucionar situaciones adversas. Su seguridad y actitud personal frente al trabajo
le permiten asumir funciones determinadas y claras, teniendo una direccién y trato

apropiados.
IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro

Es claro que, a nivel de la personalidad y caracter, una terminacién de
contrato laboral afectara su vision a futuro de lo que quiere y puede hacer; es una
persona dependiente y esto lo hace en cierta medida vulnerable, pero si otras
condiciones personales y familiares le proveen estabilidad y tranquilidad, es
probable que no logre desarrollar un nivel de compromiso mayor consigo mismo y
con su futuro profesional. Es por eso que debera proyectar mejor su caracter y

ambicién personal.
PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

Muy relacionado con el punto anterior, es bueno que el empleado 1 defina
sus prioridades y asuma un compromiso mayor con su futuro y progreso laboral.
En cierta medida es una persona que necesita alguien que lo empujen y le
muestre el camino. Por eso es bueno organizar un proyecto a corto plazo que
incluya un nivel personal de disciplina y exigencia, tanto a nivel laboral como

emocional, buscando independencia.

OCUPACION POSTERIOR — Competencias
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Las labores que le permitan seguir procesos establecidos, analizar y
mostrar resultados de procesos mecanicos y rutinarios son favorables de acuerdo

a su perfil personal y profesional.

RECOMENDACIONES

El empleado 1 es una persona honesta y trabajadora, pero dependiente. Un
paso hacia su mejoramiento tanto a nivel individual como laboral, esta marcado
por la busqueda de un nivel personal de exigencia, disciplina y mayor ambicion en

la vida.

Cuando asume un trabajo lo hace con responsabilidad y respaldada por una
actitud servicial y dedicada, pero cuando no cuenta con un nivel de exigencia y
orientacién definidos dentro del mismo cargo o en el tipo de direccion que recibe,
su proyecciéon puede estancarse. Este debera ser un trabajo personal de exigencia
si desea solucionar éstos aspectos a nivel de su personalidad que se reflejara

luego en su desemperio laboral.
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Informe de Evaluacion del Empleado 2

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empleado 2 es una persona sincera, reservada, con timidez a nivel de
personalidad, pero con capacidad de establecer relaciones armoniosas vy
expresarse de manera clara y dandose a entender. Es organizado en su forma de
trabajar, responsable en el cumplimiento de sus deberes y dedicado a su labor. Es
inteligente, muestra buena capacidad de analisis y orientacion a ser mas

productivo bajo condiciones normales y constantes de trabajo.

Le gusta conocer bien lo que va a hacer, no siendo alguien muy habil para
enfrentar cambios imprevistos si no cuenta con la experiencia y conocimiento
previo del cargo y funciones a desempenar. Se esfuerza por hacer bien las cosas,
muestra un nivel de creatividad normal para aportar dentro de una empresa, pero
tiene dificultades para trabajar bajo una autoridad fuerte, asi como un trato

irrespetuoso o un clima laboral adverso.

Es organizado en lo que hace y detallista cuando se concentra en las
cosas. Habilidad para seguir procesos establecidos. Puede necesitar trabajar
sobre su capacidad de asumir con mas autonomia su trabajo, aunque es alguien
que sigue instrucciones y busca hacerlas al pie de la letra. Le gusta esforzarse y
ver reflejados sus esfuerzos tanto a nivel econémico como de reconocimiento. En

la medida que gana confianza y se identifica con lo que hace y con las personas a
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su alrededor, su actitud y proyeccion mejoran ya que inicialmente es reservado y

no muy abierto.
FORTALEZAS - Impacto en Personalidad y Desempefio

Persona honesta, con capacidad de seguir procesos organizados vy
estructurados esforzandose por cumplir y hacer bien su labor, responsable,
dedicado a su trabajo y centrado en lo que debe hacer al tener bien definidas sus

funciones.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

El empleado 2 muestra orientacion a asumir con responsabilidad y orden
las funciones dentro del cargo; su actitud es cordial y amable, pero la falta de
seguridad emocional que se ve reflejada en su timidez, limita en alguna medida su
capacidad de proyectarse mas competente y seguro, aspecto sobre el cual debera
trabajar. Es claro que su capacidad de asumir funciones determinadas y
esforzarse por cumplirlas es buena, siendo una persona inteligente y que piensa
antes de actuar, no tomando riesgos innecesarios, pero va un poco mas alla y
asume una actitud temerosa, inclusive frente a situaciones donde deba mostrar

mas ambicion y solidez en personalidad y criterio.

En el desempefio de funciones constantes y sin cambios imprevistos, su
rendimiento es constante, pero no lo es igual cuando debe exigirse mas frente a
situaciones que no conoce. De acuerdo a este analisis, cuenta con la capacidad
de responder, pero necesita explorar su autoconfianza y firmeza cuando decide,
ya que es inteligente, valora y puede discernir las situaciones.
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Adicionalmente a esto, proyecta deseos y ambiciones de mejorar y crecer
como persona, pero debe trabajar mas en su parte actitudinal, de seguridad y
confianza en sus propias capacidades y desarrollar una mayor habilidad en su
relacionamiento, comunicacion y capacidad integral para ser mas concreto y

dinamico en lo que hace.

INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de

Motivacion

W noonomico

P & Familiar

W Formacion

El sentido de responsabilidad y compromiso familiar son importantes en su
vida. El estimulo de remuneracion acorde a sus expectativas y estabilidad laboral
cumplen también un papel importante. Es una persona que responde a los
estimulos de reconocimiento, apoyo y buena direccion, manteniendo una buena

comunicacion con su jefe su desempeno es mucho mejor.

Un aspecto manifestado en su personalidad, pero no desarrollado
totalmente y por madurar, es un interés personal en acrecentar cualidades y

capacidades laborales que lo lleven a ser mas independiente. Una vision
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organizada de las cosas le permite sentirse mas seguro en cierta medida, pero

debera trabajar los puntos anteriores para lograrlo con mayor facilidad.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeio

Su perfil laboral estd mas orientado a ser productivo y constante en su
desempeno bajo condiciones normales y sin cambios imprevistos que exijan
decisiones bajo presion. Sigue procesos definidos, acoplando su ritmo de trabajo y
actitud frente al cargo. Un trato fuerte o presion en lo que hace puede limitar en
alguna medida su capacidad y andlisis, pero si trabaja sobre su seguridad y
confianza, asi como actitud mas abierta y mentalidad proactiva, puede desarrollar
un criterio y habilidad para trabajar bajo presion y tomar decisiones acertadas

frente a situaciones adversas.
IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro

La base fundamental de centrarse en el trabajo y ser productivo, es el
sentimiento de seguridad y estabilidad que le permite ir proyectando su labor paso
a paso. Cortar con esto lo lleva a necesitar tomar el tiempo necesario para ajustar

sus emociones y actitud frente al cambio imprevisto en su ritmo y rutina de vida.
PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

Faltando concretar mejor su potencial y superar ciertas limitaciones en
personalidad y actitud, el mejor camino para lograrlo esta intrinseco en su forma

organizada y metddica de ver las cosas, pero tomando mas riesgos en busqueda
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de solidez en los resultados de su trabajo. Explorar mejorar sus conocimientos
junto a trabajar sobre su actitud y autoconfianza, le brindaran una mejor
proyeccion personal y laboral, pero siempre dentro del marco de proyectos
concretos y buscando tomar lo que le es asignado tanto en una empresa como si
decide avanzar en labores independiente, como el reto a conquistar con

determinacién y mentalidad segura de disponer en la mejor forma de su potencial.
OCUPACION POSTERIOR — Competencias

Si el trabajo sobre su capacidad y seguridad son ambiciosos, su proyeccién
para asumir retos y cargos de mayor responsabilidad puede darse. Trabajos y
funciones definidas, de seguimiento, control, supervisién, observacion, analisis y
verificacion le son favorables, pero también aquellos que poco a poco permitan ir

aportando su criterio y vision personal en la busqueda de soluciones.
RECOMENDACIONES

Es claro que la capacidad que el empleado 2 tiene de proyectarse mejor
como persona y como empleado, necesita ser trabajada. Actualmente es alguien
que asume responsablemente su trabajo, pero puede aportar mucho mas y crecer

como persona y profesionalmente.

Cuando la actitud y forma de proyectar la capacidad personal y laboral
estan afectadas por temores, timidez o en cierta medida falta de seguridad, se
esta limitado; pero cuando se busca el autoconocimiento, seguridad y confianza se
entra en terrenos de un potencial ilimitado. Es por eso que, si el empleado 2
trabaja sobre su habilidad en la comunicacién, seguridad y confianza en su
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potencial acompafado técnicamente de mecanismos profesionales vy
administrativos, lograra proyectarse mas concreto y podra aspirar a mejores retos

y cargos, por ende.
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Informe de Evaluacion del Empleado 3

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empleado 3 es una mujer inteligente, centrada en su trabajo, con buen
nivel de creatividad y orientacion a dedicarse a su labor esforzandose por hacer
las cosas bien. Es constante en lo que hace y con capacidad de aportar. Se
expresa de manera clara, directa, dandose a entender y dejando ver que es una

persona segura de sus capacidades y de lo que puede dar.

Es organizado en su forma de trabajar, metddica, creativa y honesta.
Asume su trabajo con responsabilidad y dedicacion buscando mostrar buenos
resultados y gustandole distinguirse por sus capacidades y aportes dentro del
trabajo. Se relaciona bien con las personas siendo cordial y amable en el trato,
pero no muy abierta, dejando ver que es reservada. Muestra interés por investigar

y buscar ser practica en lo que hace, siendo en algunos momentos poco detallista.

Le gusta trazarse metas y tener un objetivo claro para enfocar su potencial,
es una persona activa y dada a realizar su trabajo oportunamente y asegurandose

que esté bien hecho. Escucha y se deja orientar.

FORTALEZAS - Impacto en Personalidad y Desempefio

Inteligente, con buena capacidad de analisis, actitud dinamica y activa para

asumir su labor y enfocarse hacia resultados concretos. Busca aportar dentro de
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su trabajo y colocar su sello personal. Le agrada asumir responsabilidades,

trazarse retos y enfocarse por alcanzarlos. Es metddica en su manera de trabajar.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

El empleado 3 tiene un gran potencial para canalizar adecuadamente hacia
metas concretas, pero también necesita mejorar en su capacidad de manejar y
concretar varias cosas al tiempo; es muy dada a aportar e intervenir en todo, pero
puede involucrarse en muchas cosas al mismo tiempo sin asignar su capacidad

adecuadamente hacia un aspecto en concreto por querer manejar varias cosas.

Siendo una persona activa en su trabajo y actitud normal, a veces puede
obviar detalles o pasarlos por algo buscando ser eficiente y hacer las cosas
oportunamente. Las disputas o relaciones adversas no son favorables para su
nivel de concentracion en el trabajo, necesitando un ambiente armonioso y donde

pueda organizar su labor.

No siendo un aspecto determinante en la calidad de su desempeno, pero si
en la proyeccién e imagen profesional que puede proyectarse, su vision practica y
descomplicada de las cosas se traslada a su presentacion personal, siendo un
aspecto que puede mejorarse para contribuir en la proyeccion de una imagen mas

madura y respaldada por su buen desempeio y calidad en el trabajo.

INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de

Motivacion
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Es muy claro que el estimulo de hacer las cosas bien y con su sello
personal forman parte importante en su factor motivacional, pero también la

estabilidad y proyeccién laboral que pueda tener en su trabajo.

La motiva sentir que hace las cosas bien y retroalimentarse con los
resultados producto de un trabajo metddico, organizado y bien planeado. Fijarse
metas y luchar por alcanzarlas forma parte de su interés personal por ser mejor y

materializar sus capacidades personales y profesionales.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeio

El empleado 3 es una persona ctiva en el trabajo y que busca hacer las
cosas de manera practica y acertada; puede asumir en ciertos momentos actitud
precipitada o faltarle capacidad de ser mas detallista en las cosas. Bajo presién
puede apoyarse en su experiencia, capacidad y nivel de exigencia personal para
mantener su rendimiento y enfrentar las situaciones adversas, pero las
condiciones de trabajo y relacionamiento deberan ser favorables para que su
concentracion no se vea afectada, ya que en situaciones o ambientes tensos éste

aspecto puede variar.
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IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro

El empleado 3 asume las cosas con naturalidad y buscando el lado positivo
de todo. Es probable que el retiro laboral afecte transitoriamente su estado de
animo debido a que posiblemente tenia metas trazadas en el trabajo; pero debido
a su actitud dinamica y que busca estimulos constantemente, facilmente buscara
nuevos proyectos a través de los cuales pueda enfocarse nuevamente y obtener

una estabilidad.
PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

Uno de los estimulos que puede aprovecharse para proyectar su vida a
corto y mediano plazo, estan dados por proyectos en las areas profesionales de su
preferencia, respaldados por su creatividad y experiencia en el campo profesional,
pero si es importante que busque ser concreta en lo que realmente desea y puede
asumir en el corto plazo, ya que su proyecciéon y personalidad mantienen una
actitud dinamica y con capacidad de asumir labores pudiendo dispersarse en un

mar de posibilidades sin concretar algo particularmente.
OCUPACION POSTERIOR — Competencias

Es muy claro su perfil y capacidad profesional enfocada a labores
relacionadas con su campo profesional donde pueda continuar explorando su

creatividad, dinamismo y manera particular de hacer las cosas.
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RECOMENDACIONES

Teniendo un gran potencial humano y profesional, es bueno canalizarlo
adecuadamente hacia metas o resultados concretos. Cuando se tienen grandes
capacidades y una vision creativa puede caerse en un mar de ideas y
posibilidades y quedarse sin proyeccion concreta. Es importante comprender que
establecer bases soélidas es fundamental para construir una carrera profesional,
asi que cuidar también otros detalles o darles la importancia requerida, ayudaran a

hacerlo en una mejor manera; esto relacionado con la presentacion personal.
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Informe de Evaluacion del Empleado 4

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empleado 4 se muestra una mujer inteligente, sensible y sincera en su
manera de expresarse cuando se siente en confianza y a gusto dentro de un
grupo de personas, aunque en cierta medida se limita por temor, timidez y falta de
seguridad ante personas de autoridad. Es cordial y amable en el trato hacia los
demas, orientada a llevarse bien con la gente y establecer relaciones armoniosas
siendo colaboradora, pero deja ver un temperamento y caracter que puede

manifestar cuando no se siente a gusto con las cosas.

Es una persona que se mueve mucho por el estado emocional y agrado
tenido frente a las cosas. Es analitica y piensa antes de actuar, pero en ciertos
momentos puede ser precipitada para hacer las cosas o decidir buscando
mostrarse competente o capaz ante los demas. Posee orientacion para
desempenarse en labores que sean estables, constantes y le permitan manejar un

ritmo constante de trabajo.

Cuando se identifica con lo que le gusta, es de compromiso y con
capacidad de esforzarse en su nivel por hacer bien su trabajo. Requiere un trato
adecuado, respetuoso y con claridad en lo que debe hacer. No muestra un nivel
de autonomia muy marcado para enfrentar labores que exijan habilidad en
decisiones bajo presion, pero puede asumir funciones determinadas y centrarse

en su cumplimiento, mostrando buenos resultados. Su nivel de organizacion es
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normal, aunque dependera para ser mucho mejor, de los procesos definidos vy
direccion adecuada que reciba en su cargo. Dependiente de la aceptacion y

aprobacion de otros para mostrar su mejor potencial.
FORTALEZAS - Impacto en Personalidad y Desempefio

Es una persona dedicada a su labor, cuando se motiva e identifica con las
cosas, es alguien que puede comprometerse y esforzarse por hacer las cosas
bien, siguiendo procesos establecidos. Posee buena disposicién para escuchar y

seguir instrucciones dadas con claridad, buen trato y objetividad.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

El empleado 4, debe trabajar sobre su independencia emocional y criterio
propio para enfrentar situaciones de conflicto, trabajo bajo presion o aspectos
emocionales adversos; es alguien dependiente en una medida de la aprobacion y
respaldo recibido de las personas a su alrededor para sentirse mas segura y
centrarse mucho mejor en su trabajo. Siendo alguien sincero, expresa las cosas
con facilidad, pero necesita sentirse segura para poder ser mas abierta con los

demas.

En su proyecciéon es timida para hablar en publico o ante personas que
representen marcada la figura de autoridad. Es buena para escuchar y seguir
instrucciones, pero el trato debe ser armonioso y respetuoso, caso contrario se
afectara su compromiso y desempeno general en un cargo; sobre este punto y el
anterior es favorable trabajar mecanismo de motivacién, autoconocimiento y
autoestima.
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INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de

Motivacion

El empleado 4 dejando ver una autoestima muy variable y falta de
seguridad en su potencial sin tener la aprobacion de otros, se mueve mucho por el
reconocimiento y un deseo de autorrealizacion personal, dejando ver que quiere
mejorar sus conocimientos, pero faltandole un respaldo mas sélido en sus
emociones, aspecto que puede superar trabajando adecuadamente en su

programacion mental y control emocional.

El sentido de responsabilidad cuando asume compromisos y la satisfaccion
de hacer las cosas bien, la motivan dentro del trabajo, adicional a sentirse a gusto
y conforme dentro del trabajo. El sentir seguridad y estabilidad le proveen un

sentimiento que le brinda armonia.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeio

El empleado 4 muestra un nivel y ritmo de trabajo orientado a
desempenarse bien y con rendimiento constante, en labores que no deban

enfrentar frecuentemente situaciones adversas o trabajo bajo presion; debe
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aclararse que cuando gana experiencia sobre el desempefio de funciones
especificas y se siente a gusto en lo que hace, puede responder en aspectos
basicos a un incremento del ritmo de trabajo bajo presion, pero siempre necesitara
un trato adecuado debido a su actitud emocional para enfrentar su identidad

laboral.

IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro

Debido a sus factores emocionales la interrupcion de la seguridad y
estabilidad que le brinda un trabajo permanente, puede traer consigo un cambio
en la actitud emocional, desorientacién y desmotivacion, pero debe considerarse
que, si proyecta su capacidad constante y responsable de asumir una labor, es
muy probable que facilmente pueda retomar oportunamente una nueva labor. Si
se presentan cambios en los habitos de vida como pérdida de suefio y exceso de
comida, seran el reflejo emocional de dichos cambios, pero se sugiere centrar las
emociones en el objetivo primordial y es proyectar su seguridad y capacidad como

persona y como profesional.

PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

La necesidad de establecer bases sodlidas laboralmente que le brinde
estabilidad en muchos aspectos es de vital importancia, pero el trabajo sobre
factores emocionales y mentales puede llegar a ser mucho mas importante si
desea proyectar a mediano y largo plazo un trabajo o carrera profesional que
llegue a brindar una mayor estabilidad; todo dependera de las prioridades tanto

econdmicas, personales y emocionales que tenga actualmente. Proyectarse en
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corto plazo con estudios o actividades que estimulen su deseo por hacer las cosas

es completamente necesario.
OCUPACION POSTERIOR — Competencias

Apoyada en sus competencias y capacidades personales, labores que le
permitan desempefar funciones constantes, de administracion, control,
seguimiento a informacidn, analisis dentro de un marco que le permita administrar
el tiempo y asistencia en otros procesos que no sean de su directa
responsabilidad, son funciones asociadas a su perfil que pueden contribuir a

mostrar un desempeno favorable laboralmente.
RECOMENDACIONES

Es importante centrarse emocionalmente para facilitar que otros aspectos y
cualidades laborales se manifiesten. Siendo una persona responsable y con
capacidad de asumir su trabajo con propiedad cuando se identifica y siente bien,
le proveen una manera particular y favorable de hacer su trabajo, pero debe
enfocar su potencial en los resultados tanto laborales como personales
desligandose un poco de variaciones en sus estados de animo que puedan

interferir en su desempeno.

El trabajo sobre su seguridad y autoestima también seran un obijetivo claro
a alcanzar, para dominar miedos y temores y proyectar mas seguridad y criterio

frente a su vida tanto personal como laboral.
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Informe de evaluacion del Empleado 5

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empleado 5 muestra ser una persona sensible, respetuosa y delicada en
su relacionamiento, proyectando su potencial humano y carisma personal como
medio para establecer relaciones estables y productivas. Es inteligente, con muy
buena capacidad analitica, sentido practico y organizativo frente a las cosas y con

gran sentido humano.

Su nivel de expresion deja ver claramente su capacidad de proyectar ideas
y pensamientos concretos hacia metas especificas, direccionando su potencial
hacia un nivel de exigencia en lo que hace; es cordial, amable, leal y centrado en
el trabajo. Muy buen sentido de organizacién y habil en programar su labor y
asignar prioridades. Se apoya en su capacidad humana y una conviccién personal
de hacer las cosas bien, para asumir son responsabilidad y compromiso su
trabajo. Siempre busca proyectar lo mejor en su trabajo y verlo reflejado en los

resultados de su gestion.

Siendo una persona de buen relacionamiento, no sacrifica por ello su
capacidad de mostrar caracter y determinacion, asi como temperamento y fuerza
cuando es necesario, aunque su proyeccion esta mas orientada a ser conciliador y

buscar alternativas de solucion frente a situaciones especificas.
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Habilidad para asignar prioridades en lo que hace buscando siempre ser
mas eficiente en el trabajo, apoyado en un pensamiento estratégico y metddico

para enfrentar su labor.

Es exigente, con disciplina y capacidad para distribuir equitativamente su
potencial en diferentes areas, tanto laborales como personales sin por ello perder
el control sobre alguna. Sentido practico hacia lo que es justo y actitud proactiva

para defenderlo.

Muestra disposicién natural hacia la equidad y armonia en su diario vivir; le
desagradan las discusiones y enfrentamientos, buscando siempre establecer
relaciones sinceras, productivas y bien enfocadas, aunque deja ver claramente
que en lo personal es selectivo en sus amistades y no muy abierto a interactuar
mas alla de lo laboral con las personas, siendo una persona bien enfocada en este

manejo.

Asigna un valor especifico a todo lo que hace, especialmente cuando de

trabajo en equipo y proyeccion hacia metas concretas se refiere.

Siendo alguien con criterio definido, en cierta medida puede moldearse a
los requerimientos del momento sin perder por ello su vision y enfoque de las
cosas. Proyecta un sentido de autoridad y respeto en las personas, aspecto que

contribuye en su capacidad de liderazgo.

Apoyado en un muy buen nivel de expresion, es claro para expresar su
punto de vista y enfocarse hacia metas concretas dirigiendo con claridad, objetivad
y exigencia tanto su potencial como personal a cargo.
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FORTALEZAS - Impacto en Personalidad y Desempefio

Muy buen nivel de inteligencia, capacidad analitica, sentido de orientacién y
asignacion de prioridades en el trabajo y disposicion activa frente a los retos;
mentalidad proactiva y enfocada al crecimiento, poder de conviccion frente a otras
personas, liderazgo, conciliaciéon, organizacion del trabajo diario, metddico vy

sistematico en lo que hace.
Actitud disciplinada en lo que hace y proyeccion hacia metas concretas.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

Apoyado en un sentido humano y cordial hacia los demas, su visidn frente a
las cosas y actitud formal al relacionarse, propende a evitar la confrontacion y
situaciones tensas, tanto a nivel personal como laboral; esto puede hacerlo en
cierta medida muy dado a decidir en algunos momentos, bajo la influencia de las
emociones y disminuir su visién racional frente a las cosas. Adicionalmente a esto
y apoyado en su caracter, temperamento y madurez personal y profesional, puede
expresarse con mal genio y caracter fuerte esporadicamente. Debe considerarse
encontrar el balance perfecto entre ambas, ya que integralmente y en busqueda
de eficiencia, ambos aspectos deben estar presentes, pero en proporciones

armoniosas.

Teniendo una vision técnica y metddica frente a labores especificas y un
gran sentido de calidad en lo que hace, deberia explorar mas sobre el desarrollo
de su potencial humano, capacidad persona de control y equilibrio emocional,
autoconciencia, programacién mental.
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INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de

Motivacion

Demuestra un profundo sentido de familia, responsabilidad e identificacion
con lo que hace, por lo cual, el cumplimiento de sus deberes y calidad en el

trabajo son factores que determinan sus intereses personales y motivacionales.

Gracias a la madurez profesional alcanzada, la distribucidon en sus factores
motivacionales y de interés personal le permite encontrar buscar un balance en las
actividades que realiza, a través de las cuales pueda encontrar estabilidad,
remuneracion acorde a sus expectativas, reconocimiento y autorrealizacion.
Adicionalmente a esto, su interés por mejorar sus conocimientos y capacidades lo
llevan a asignar un valor especial a la formacion que pueda adquirir. Este aspecto
puede ser aprovechado para enfocar un proyecto personal hacia su

autoconocimiento.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeio

Su visidn estratégica frente a las cosas, su disciplina y constante actitud

enfocada a alcanzar metas y resultados concretos en lo que hace, sumado a su
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pro-actividad frente a las cosas, le permiten asumir la mejor disposicion frente al
trabajo bajo presion o al enfrentar situaciones adversas. Debe considerarse que su
temperamento y caracter fuerte pueden aparecer esporadicamente bajo estas

circunstancias.

IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro

Su actitud para buscar siempre los aspectos favorables de las cosas y la
solucion mas conveniente frente a situaciones especificas, le permite enfrentar un
cambio en su estabilidad laboral de Ila mejor manera, considerando
constantemente que como persona y profesional es capaz de enfrentar retos y

salir triunfante ante situaciones adversas.

Inclusive puede considerarse que bajo condiciones desfavorables en las
cuales se presente un posible retiro laboral, su mentalidad y actitud frente a la vida
y el trabajo le permitiran en un corto plazo, reestablecer su visiébn objetiva y
proyectarse automaticamente hacia nuevas metas y proyectos concretos teniendo

la mejor disposicidén para mostrar su potencial humano y profesional.

PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

Desde el punto de vista profesional y técnico en el desempeiio de funciones
gerenciales, su madurez y capacidad son indiscutibles. En la busqueda de
mejoramiento y siendo conscientes de su interés por conocer y aprender, un
progreso integral de su ser, abriendo espacios de autoconocimiento, desarrollo del
potencial mental, humano y energético como principio complementario a su
calidad personal y laboral, pueden ser un objetivo a corto plazo para trabajar.
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COMPETENCIAS

Apoyado en sus capacidades administrativas, gerenciales, de manejo de
recursos y vision estratégica, funciones de direccion, planeacién, desarrollo de
proyectos y ejecucién de los mismos, le aportan el campo ideal para poner su

potencial productivamente en accion.

Adicionalmente también debe considerar el asumir el rol independiente con
el mismo nivel y profesionalismo que actualmente proyecta en sus labores

gerenciales para dirigir una empresa determinada.

RECOMENDACIONES

Haciendo un balance entre sus capacidades profesionales y humanas, un
excelente complemento que llevaria a una nueva etapa de realizacion y éxito
personal y laboral, estara enfocado en el trabajo sobre su aspecto humano
integral, desarrollando su potencial mental, emocional y visionario a través de

técnicas y métodos de actualidad para tal fin.
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Informe de evaluacion del Empleado 6

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empleado 6 se muestra una mujer sencilla, dedicada a su trabajo,
responsable y cordial en el trato con los demas; se expresa de manera clara,
amable y dandose a entender. Orientada a mantener buenas relaciones con las
personas y ser colaboradora, aunque en su proyeccion y determinacion puede

faltarle definir mejor su criterio personal y caracter.

Es organizada, metddica, sigue procesos establecidos y cuando ha ganado
experiencia en el desempefo de funciones especificas, su rendimiento es mas
constante y muestra mejores resultados asumiendo su labor con mayor
autonomia. Escucha y sigue instrucciones, pero necesita un trato adecuado y
sentirse parte del equipo de trabajo. Le gusta desempefarse en un ambiente

favorable y con buenas relaciones.

Es una persona con capacidad de comprometerse en lo que hace y
esforzarse por cumplir. Su ritmo de trabajo depende del nivel de exigencia que
tenga tanto en el desempefio de funciones especificas como de la manera de
direccién por parte de su jefe. Busca adaptarse a las circunstancias y ritmos de
trabajo. Le gusta fijar una meta especifica y centrarse en ella para alcanzarla,
siendo una persona con capacidad de concentracion y dedicacién a una labor. No
es alguien de temperamento fuerte, pero puede expresar su punto de vista con

franqueza cuando lo necesita. En la medida que se siente segura de algo lo
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proyecta mejor hacia los demas y hacia su trabajo, caso contrario puede asumir

una actitud pasiva.
FORTALEZAS - Impacto en Personalidad y Desempefio

El empleado 6 es sincera, trabajadora, con capacidad de centrarse en el
desempefio de funciones especificas, seguir instrucciones claras y saber dirigir.
Mantiene un nivel de exigencia y ritmo de trabajo bajo la direccién adecuada. Es

organizada, honesta y con buena actitud hacia los demas.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

En su proyeccidén necesita definir mejor su caracter y determinacion para
hacer las cosas, ya que depende en una parte considerable del nivel de exigencia
y direccion que tenga. Dependiendo este y su ritmo de trabajo que tenga en una
labor, se ajustara y buscara cumplir, pero puede faltar un nivel mayor
independiente del que tenga tanto en el cargo como bajo la direccion de su jefe

inmediato.

Puede asumir una posicion reservada y distante cuando se siente agredida
o cuestionada, siendo susceptible cuando el trato es fuerte o muy directo y franco.
En la busqueda de una personalidad mas integral y profesional, debe aprender a
manejar este tipo de circunstancias y no tomar posicion tan facilmente cuando se
presentan, dando tiempo y espacio a que las cosas se desarrollen y tomen un

curso especifico para asi tomar decisiones o asumir una posicion en particular.
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INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de

Motivacion

Un aspecto evidente en la personalidad y proyeccion del empleado 6 es la
motivacion que siente por mejorar su conocimiento y alcanzar un nivel mejor
laboralmente. La autorrealizacibn y poder demostrarse que es capaz Yy
competente, mueve su motivacion hacia buscar la manera de alcanzarlo, aunque

puede faltar determinacion y mas disciplina para alcanzarlo.

La motiva tener estabilidad laboral, la seguridad de una remuneracién e
identificarse con lo que hace al ser sincera, expresar lo que siente y sentirse a

gusto con su labor, son aspectos de motivacion para ella.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeio

El empleado 6 es dependiente del nivel de exigencia y la orientacidon que a
su cargo y desempeno dé su jefe inmediato. Cuenta con la capacidad de
responder bajo presion o ante situaciones adversas, pero debera conocer bien el
cargo y las funciones que desempefa para mostrar mas autonomia e

independencia en el ejercicio de estas funciones, durante el cual le es importante
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en la direcciéon de ella, hacerlo en condiciones favorables, con buenas relaciones

interpersonales, un trato respetuoso y claridad en la orientacion que recibe.
IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro

A nivel emocional puede sentir una desmotivacion grande ante la pérdida
de seguridad que le provee un trabajo estable y todo lo que ello conlleva. Siendo
dependiente laboralmente del tipo de apoyo y direccién que recibe, es importante
comprender que, si factores de desmotivacién a nivel personal aparecen, debera
mostrar un mayor caracter y determinacidén si desea proyectar lo mejor de si
misma, ya que cuenta con capacidades laborales para ocuparsese bien dentro de

una labor especifica.
PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

Siendo consciente de la necesidad de establecer bases seguras a nivel de
trabajo e identificarse con lo que hace, es bueno asignar prioridades y trabajar por
concretarlas en orden de impacto o necesidad personal. En muchos casos y
basado en el tipo de personalidad y proyeccion personal, el empleado 6 necesita
tiempo para construir las bases y asumir un papel mas activo en la busqueda de
soluciones. Es claro que, proyectando su imagen activa, alegre, cordial y servicial,
facilmente puede ubicarse laboralmente y comenzar un nuevo proceso de

construcciéon de sus suenos.

OCUPACION POSTERIOR — Competencias

101



Su perfil esta orientado al desempefio de funciones administrativas, de
control y seguimiento, con procesos definidos y que le permitan manejar un ritmo
de trabajo constante y asumir responsabilidades especificas para mostrar su
manera de hacer las cosas. Contacto con personas, colaboracion, soporte y
asistencia también pueden estar incluidas dentro de sus habilidades vy

competencias para ocupaciones posteriores.

RECOMENDACIONES

El empleado 6 es quien brinda un buen soporte, apoyo y acompafiamiento
en un cargo al tener funciones definidas. Demuestra buena disposicion y actitud
frente a los demas y al trabajo, aunque la determinacion y caracter firme cumplen
un papel importante en la busqueda de mayores y mejores resultados y logros,
tanto personales como a nivel laboral; es por eso que deberia trabajar mejor sobre
su seguridad y conviccién personal, vigorizar su caracter y determinacion para
hacer las cosas y manejando un nivel de exigencia personal, tanto en su

preparacion profesional como emocional, buscando fortalecer su confianza.
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Informe de evaluacion del Empleado 7

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empleado 7 muestra ser una mujer cordial y amable en su manera de
relacionarse, orientada a colaborar y aportar dentro del desempefio de sus
funciones en el trabajo. Le gusta proyectar una personalidad segura, alegre y
cordial. Se expresa de manera clara y directa, dando su punto de vista y dejando

ver que es sincera, sensible y honesta.

A nivel de su labor, es organizada, con habilidad para seguir procesos
establecidos y trabajos mecanicos o rutinarios, pero también de analisis y toma de
decisiones en un nivel normal. Deja ver caracter y determinacién para hacer las
cosas y cuando se identifica y siente segura en algo, muestra una actitud de
liderazgo y confianza en sus capacidades que se reflejan en un trabajo seguro y

bien proyectado.

Es mas productiva laboralmente en un buen ambiente laboral, no le gustan
las dificultades ni los problemas, asumiendo una posicion distante cuando se
presentan o evitando involucrarse mas de lo que normalmente pueda llegar a
estarlo. Le gusta tener estabilidad y una remuneracion que le permita mejorar su
calidad de vida y cumplir con sus obligaciones, siendo alguien responsable y
trabajadora. Al conocer bien un trabajo aporta y asigna prioridades a las cosas,
teniendo un nivel de independencia dentro del cargo, pero manteniendo una

actitud sumisa para seguir instrucciones dentro del orden jerarquico.
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FORTALEZAS - Impacto en Personalidad y Desempefio

Organizada, metddica, segura de sus capacidades, activa y comprometida
con lo que hace buscando mostrar mejores y buenos resultados. Sincera, cordial
en el trato, liderazgo al tener confianza en si misma y conocer bien las cosas.
Activa, centrada, inteligente y con capacidad para decidir, cuando ha ganado

autonomia en lo que hace.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

En su proyeccion personal y actitud frente a las cosas, busca aportar y
contribuir a mejorar, pero ante situaciones adversas o cuando el clima laboral se
vuelve complejo, asume una actitud distante y parca, contraria a su buen sentido
de aportar. Esto puede ser una fortaleza, ya que evita comprometerse
emocionalmente en situaciones que no le competen, pero también limita su
liderazgo y participacion si es identificada dentro de un grupo de personas como

lider y sus aportes son tenidos en cuenta.

Manejando un ritmo de trabajo bueno y una actitud dinamica, puede en
ciertos momentos asumir posiciones precipitadas ante las cosas, lo que requerira
ganar madurez y aprender a distribuir equitativamente su energia y capacidad
ante cualquier circunstancia. En algunos momentos por identificarse mucho con
ciertas cosas y sumado a su dinamismo, puede no escuchar aportes u opiniones

de otros, aspecto sobre el cual debera trabajar.
INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de
Motivacion
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W Loonomico

Afiliacion

W Formacion

Al empleado 7 la motiva un trabajo por la capacidad de aportar dentro de
sus funciones, a las demas personas y demostrase que es capaz y competente,
un trabajo con buenas condiciones laborales, que le permita mejorar su calidad de

vida y disfrutar de estabilidad.

Es una persona que responde favorablemente a los estimulos de
reconocimiento, apoyo y cuando percibe que confian en sus capacidades y le
delegan responsabilidades que la hacen sentir importante y comprometida con su
trabajo. Le gusta tener buenas relaciones con otros y desempefiarse en un buen

ambiente laboral.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeio

En su nivel y capacidad laboral frente a funciones definidas y habiendo
ganado experiencia en el desempefio de funciones especificas, el empleado 7
muestra capacidad de enfrentar trabajo bajo presién o situaciones adversas, pero
en cualquier caso requerira buenas condiciones y herramientas en este, asi como

un trato adecuado.

IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro
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Siendo un ser que vive intensamente las cosas y especialmente cuando se
ha identificado con ellas, es claro que el retiro laboral causara emocionalmente un
impacto reflejado en incertidumbre y desmotivacion; pero también debe
considerarse su espiritu activo y luchador, que le brindara en un tiempo prudencial
la capacidad de comprender y aceptar las cosas para proyectarse nuevamente y

buscar soluciones o nuevas posibilidades.
PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

Para una persona como el empleado 7, es importante el estar laboralmente
activa, debido a su personalidad y actitud. Debe trascender oportunamente las
situaciones adversas y rapidamente centrarse nuevamente en la proyeccion de su

imagen y capacidad dinamica de enfrentar una labor determinada.
OCUPACION POSTERIOR — Competencias

Actividades que le permitan manejar funciones especificas, de
responsabilidad, andlisis, seguimiento, control o aquellas que exijan tomar
decisiones basicas frente a resultados obtenidos por procesos previos y que
involucren asumir una posicion de liderazgo, le son favorables. En claro que su
perfil puede ser versatil hacia otras funciones, como atencion al cliente externo o
interno, comunicaciones, recurso humano, todo dentro de un nivel de asistencia y

soporte.
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RECOMENDACIONES

El empleado 7 cuenta con un potencial a explotar. Sabiendo aprovechar su
actitud, inteligente y manera de hacer las cosas, puede tener oportunidades de

trabajo para construir y proyectarlo hacia metas seguras.

Es bueno orientar la actitud a veces precipitada, aunque es comprensible
por las cacarcteristicas personales que demuestra. Debe aprender a sacar
provecho de esto, dosificando adecuadamente su deseo y dinamismo, para

obtener mayores logros y madurar personal y profesionalmente.
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Informe de evaluacion del Empleado 8

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empleado 8 muestra ser una persona con actitud cordial y amable hacia
los demas, aunque dejando ver algo de timidez, actitud reservada y necesitando
sentirse en confianza para abrirse mas hacia los demas. Muestra capacidad de
asumir responsabilidades en el trabajo y centrarse en su cumplimiento,
especialmente, cuando se siente a gusto e identificada con lo que hace. No es
muy independiente en este, necesita funciones claras, un nivel de exigencia

constante en lo que hace y conocer bien su labor para estar mas segura.

Es una persona colaboradora al identificarse con su area ocupacional. Deja
ver un temperamento definido bajo presién o ante situaciones tensas, puede
disminuir su rendimiento o cuando demandan capacidad y poder de decisiéon. En
condiciones normales de ritmo y exigencia en el trabajo, manifiesta buena

disposicion y actitud para hacer bien su labor

Responde bien al buen trato y busca establecer una mejor comunicacion y

relacion con su jefe inmediato para crear un adecuado ambiente en el trabajo.

Es organizada en lo que hace, sigue procesos definidos, es responsable y
con capacidad de hacer una labor con funciones definidas que no deba enfrentar
muchas situaciones cambiantes. Puede faltarle mayor determinacion y caracter

para exigirse ante situaciones adversla adversidadas. Emocionalmente es una
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persona con dependencias e inseguridades, buscando establecer una firmeza en

su personalidad para no reconocerse como alguien necesitada afectivamente.
FORTALEZAS - Impacto en Personalidad y Desempefio

Buena disposicidn para asumir funciones definidas y esforzarse por
cumplirlas. Organizada en lo que hace y que sigue procesos establecidos. Cuando
se identifica y siente a gusto con su labor, es alguien de compromiso y con

habilidad para trabajar en equipo.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

Desde el desempefio laboral, necesita trabajar mas sobre su confianza y
capacidad de asumir retos en la toma de decisiones bajo situaciones tensas o
trabajo bajo presion, por cuanto se puede limitar su rendimiento y destreza.

Laborando bajo condiciones normales su desempefio es constante y favorable.

Desde otro punto de vista, algunos factores de caracter emocional vy
personal pueden ser aspectos a mejorar. Un sentimiento de querer cambiar las
condiciones emocionales de sumision, el no aceptar facilmente el sentirse débil o
dependiente puede llegar a ser un factor de frustracion a futuro. Un trabajo sobre
miedos, seguridad, autoestima y proyectarse hacia donde desea y como quidsiera
ser en algunos anos, seran reflexiones que la lleven a ir confrontando su realidad

frente a su actitud algo conformista actualmente.

En cierta medida los procesos de seguridad y confianza al dia de hoy, estan

soportados bajo condiciones externas y no respaldadas por madurez y conviccion
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interna. Este aspecto puede traer consigo que cambiando las condiciones
externas de vida que le proveen seguridad y estabilidad, esta cambie de rumbo y

se manifiesten procesos de reaccion emocional desfavorables.

INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de

Motivacion

Econdémico

“ Familiar

Afiliacion
Formacion

Poder

Reconocimiento

Autorrealizacion

Laboralmente el estimulo proviene de un deseo de autorrealizacion;
demostrarse que es capaz, que puede hacer bien las cosas y obtener con ello

reconocimiento.

El sentimiento de poder, estabilidad laboral y buena remuneracién también

son factores que se suman a su deseo oculto de alcanzar independencia.

Siendo un ser responsable y al identificarse con lo que hace, asume su

trabajo con propiedad y buscando hacer las cosas bien.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeio

110



El perfil actual del empleado 8 se encuentra enfocado hacia labores
constantes, seguras, definidas y que no exijan una mayor independencia en la
toma de decisiones bajo presiébn o para encontrar soluciones oportunas ante
situaciones adversas. Puede disminuir su rendimiento, mostrar una actitud
diferente y con temperamento claro y caracterizada por los cambios repentinos en

la personalidad, en condiciones de presion.

IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro

De acuerdo a un analisis que involucre diferentes aspectos del entorno
personal y familiar, la reaccién ante el retiro estara sujeta a otros factores debido a
su naturaleza dependiente, es decir, contando con el apoyo adecuado de
personas cercanas éste sera bajo. Ante esto, debe considerarse que el depender
de factores externos que provean seguridad y confianza, no es un buen camino

hacia el perfeccionamiento personal.

PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

Dando un enfoque hacia el progreso y desarrollo personal, el trabajo de
reconocimiento personal de fortalezas y debilidad, orientado a encontrar bases
sélidas que permitan enfrentar situaciones personales y laborales sin alimentar
mas la dependencia y conformidad ante ciertas situaciones; es un proyecto

determinante en la busqueda de crecimiento y personal.
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OCUPACION POSTERIOR — Competencias

En su perfil actual y proyeccion, las labores que exijan nivel de organizacion
y dedicacién a su trabajo, nivel de exigencia constante, manejo del ritmo de

trabajo y también demanda del mismo, son favorables.
RECOMENDACIONES

Desde lo laboral, debe mejorar la habilidad para exigirse bajo situaciones
adversas es un punto a trabajar. Apoyada en su sentido de colaborar e
identificarse con las cosas que le gustan al sentirse productiva, debe aprovecharse

para ganar mayor independencia y autonomia en lo que hace.

Desde el punto de vista personal, un mayor nivel de exigencia consigo
misma, enfrentando temores y estableciendo un mayor nivel de requerimieno
personal y ganando mas independencia, ayudara a proyectar mejor otras

capacidades tanto laborales como personales.

En cierta medida un sentimiento conformista y apoyado en una seguridad y
confianza en factores externos y que no dependen de su control y manejo, puede
a futuro traer frustraciones y confrontaciones personales. Lo ideal es trabajar

sobre los aspectos personales y emocionales sugeridos en este informe.
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Informe de evaluacion del Empleado 9

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empleado 9 muestra ser una mujer sincera, de buenas intenciones y
clara para decir lo que piensa cuando debe. Es trabajadora, con capacidad de
comprometerse en lo que hace y asumir con responsabilidad el cumplimiento de

funciones especificas en una labor.

Es una persona inteligente, con buena actitud hacia los demas, aunque
selectiva en su grupo de amistades, pero con disposicidén para colaborar y aportar
dentro de su labor. Se expresa de manera clara y directa cuando se siente en
confianza. Normalmente proyecta una actitud distante, reservada, centrada en el
cumplimiento de su trabajo y buscando mantener relaciones arménicas con los
demas sin tener un contacto mas profundo. Muestra sentido de pertenencia

cuando se identifica con lo que hace o se encuentra motivada.

Es colaboradora, honesta, respetuosa, con capacidad de analisis y
habilidad en el desempefio de funciones determinadas de caracter administrativo.
Es sensible a las cosas externas, siendo alguien que exterioriza sus estados
emocionales. Cuando se relaciona dentro de un grupo de personas y se estabiliza,
puede ser susceptible a criticas y malos entendidos, ya que no le gusta sentirse
cuestionada o que no se valoren sus esfuerzos. Es importante percibir que confian
en sus capacidades y apoyan lo que hace. Es organizada en su manera de trabajo

y con un sentido de esperar siempre sinceridad y cordialidad de los demas. Puede
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cambiar su rendimiento laboral ante situaciones tensas, un ambiente laboral
complejo o ante una autoridad fuerte que se aleja del valor humano. Trabaja a un
buen ritmo y es eficiente cuando ha ganado experiencia o habilidad en el
desempenfio de funciones o procesos especificos. Busca tener seguridad en lo que

hace para proyectarse mejor.
FORTALEZAS - Impacto en Personalidad y Desempefio

Demuestra buen sentido de organizacién y disposicién frente al trabajo. Es
honesta, sincera, dedicada a su labor, con actitud responsable para cumplir con
sus deberes. Trabajadora, constante y activa. Habilidad en el desempefo de

funciones constantes y que sigan procesos definidos.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

En una medida a considerar, el empleado 9 es dependiente de la seguridad
que le provea el trabajo y sus condiciones, asi como de otros factores como
buenas herramientas y clima laboral para enfrentar su labor con mayor autonomia
y actitud; esto no es un punto desfavorable, pero puede hacer que, desde el punto
de vista emocional, factores externos incidan sobre su actitud y capacidad de

concentrarse en el trabajo.

Siendo alguien que busca relacionarse con amabilidad, sinceridad vy
transparencia, puede faltarle definir un criterio profesional para manejar con mayor
habilidad y equilibrio, situaciones en las cuales se vean comprometidas sus
emociones al ho compartir otros puntos de vista o cuando es ella directamente la
persona cuestionada. El ser susceptible a comentarios, personas con actitud
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displicente o con quienes no compartan los mismos ideales, limita su proyeccion y

actitud frente al trabajo.

INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de

Motivacion

wonconomico

P & Familiar

Aftliacion

& Formacion
Poder

Leconocuniento

Autorrealizacion

El empleado 9 necesita sentirse segura de las cosas para proyectar mejor
su potencial; es por eso que asume con responsabilidad y compromiso su labor

cuando se siente bien y estos aspectos estan satisfechos.

Al considerarse parte del equipo de trabajo y ver valorados sus esfuerzos,
su actitud e identidad en el trabajo se incrementan siendo una persona que se
motiva a través del reconocimiento y apoyo en su labor. Ademas, el sentido de
responsabilidad personal y laboral forma parte importante en su escala de factores
que la motivan a esforzarse por cumplir y hacer las cosas bien. Estabilidad y una
remuneracion acorde a sus expectativas y que le permita mejorar su calidad de

vida y cumplir, son aspectos que también inciden sobre su interés personal.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeio
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El empleado 9 es una persona que trabaja a un buen ritmo y cuando ha
ganado experiencia y habilidad en el desempefio de funciones especificas, su
rendimiento es mucho mejor. Puede enfrentar situaciones adversas o trabajo bajo
presion, pero debe tener las condiciones favorables de trato y herramientas que le
permitan responder, aunque en una medida considerable, su perfil esta mas

orientado a labores constantes, fijas y en las cuales siga procesos definidos.

IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro

Siendo una persona que asigna un valor muy importante a su proyecto de
vida personal y el cumplimiento de sus deberes y responsabilidades personales, el
cambio abrupto de ritmo de trabajo y verse sin una estabilidad a corto plazo,
puede ocasionarle desmotivacioén y afectarse en sus emociones y ritmo de vida.
Ante este punto es claro que el empleado 9 debe enfocar bien su mente y
emociones en la busqueda de una estabilidad, pero mientras dé espacio a sus
aspectos emocionales como medio que le permite ser débil, otras areas de su vida

pueden verse afectadas.

PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

Haciendo buen uso de su potencial humano y su capacidad de asumir
funciones con responsabilidad y determinacién para mostrar resultados en lo que
hace, debe asignar prioridades y trabajar mejor su actitud mental, orientando su
proyeccion laboral a mostrar lo mejor de ella hacia funciones o cargos vacantes en
concreto, pero si muestra mas su parte humana y sensible, su inestabilidad actual

a nivel emocional puede incidir desfavorablemente en un proyecto a corto plazo.
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OCUPACION POSTERIOR — Competencias

Funciones o labores que le permitan seguir procesos definidos, seguimiento
y control, administracion y tomar decisiones sobre los resultados obtenidos, son
favorables para su perfil. Ante esto debe considerarse que en la medida que su
seguridad y confianza se estimulan, puede surgir el deseo de explorar otros
campos, pues siempre busca lo seguro como medio para sentirse bien y por ello la
inclinacion hacia el desempefio de funciones constantes de caracter

administrativo.
RECOMENDACIONES

En este momento el empleado 9 debe hacer un esfuerzo consciente y dar
prioridad a su potencial humano y laboral, sin proyectarse débil. Tiene
capacidades sélidas para asumir con responsabilidad funciones y mostrar
resultados en lo que hace, pero si otros aspectos personales y emocionales tienen
un gran peso sobre su actitud y proyeccion, es probable que necesite tiempo para

comprender la importancia de controlar este tipo de factores en su vida.

Como empleada es alguien que puede aportar mucho, pero al estar
condicionada por factores emocionales esto trabajara en su contra; es por eso que

una recomendacion esta orientada a una busqueda de independencia emocional.
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Informe de evaluacion del Empleado 10

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empleado 10 muestra ser una mujer luchadora, con deseos de surgir y
mejorar en la vida. Se expresa de manera clara, cordial y amable, dejando ver que
es sincera y de buenas intenciones. Buen sentido de responsabilidad en lo que
hace y para asumir funciones determinadas en una labor. Orientacion a mantener
buenas relaciones dentro de un grupo de personas, pero sin sacrificar su caracter
y temperamento determinado con el cual puede responder ante situaciones tensas

o donde se sienta agredida.

Maneja un buen ritmo de trabajo, habil en adaptarse a procesos definidos y
seguir un ritmo exigente de trabajo bajo condiciones favorables y buena
comunicacion. Le gusta hacer las cosas bien y mostrar sus capacidades, siendo
exigente en lo que hace, pero en ciertos momentos asumiendo una actitud
precipitada buscando ser eficiente. Cuando se identifica con lo que hace su
sentido de pertenencia e identidad con el cargo y la empresa se fortalecen, siendo

alguien que defiende lo que hace.

Organizada y metdédica en su manera de trabajar. Inteligente, con
capacidad de analisis, buena orientacién y constancia en el trabajo y puede
aportar dentro de su labor. En su proyeccion inicial busca dejar la impresion de

una persona segura, fuerte y de conviccion buscando no ser evidente en su
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sensibilidad y actitud emocional frente a las cosas; dicho mecanismo le ayuda a

mostrarse mas segura en su trabajo y vida personal.
FORTALEZAS — Impacto en Personalidad y Desempefio

Muestra ser una mujer segura de lo que puede aportar, centrada en el
trabajo, con buen sentido de orientacion en su labor, actitud responsable y criterio

para asumir su trabajo y defender las cosas que hace.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

En una busqueda de perfeccionamiento del trabajo y los métodos para
hacer el mismo, aprender a medir los niveles de exigencia y ritmo de trabajo,
contribuyen a ser mas eficientes en lo que se hace. Es por eso, que frente a un
ritmo constante y actitud dinamica y exigente es bueno evitar caer en actitudes y

comportamiento precipitado.

Desde el punto de vista de relaciones, el empleado 10 defiende las cosas,
pero en cierta medida puede involucrarse sin necesidad en aspectos o situaciones
en las cuales no este directamente relacionada buscando expresar su punto de
vista o defender al oprimido. Esto puede ser comprendido también como su
busqueda de aportar, pero en ciertos momentos deberd aplicar el guardar

distancia.

No siendo un aspecto considerado a mejorar, pero si importante para tener

en cuenta, su sentido proteccionista a nivel de personalidad evitando sentirse
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expuesta emocionalmente ante otros, puede incrementar su misma sensibilidad

ante las cosas.

INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de

Motivacion

W Loonomico

Afiliacion

W rormacion

El empleado 10 es una persona que la motiva una labor estable, con
remuneracion acorde a sus expectativas. El asumir su trabajo con compromiso y
demostrar que es capaz y puede hacerlo, son factores que intervienen en su

motivacion y actitud frente al trabajo.

Siendo una persona sincera, emotiva y dedicada al trabajo con sentido y
pertenencia al identificarse, el reconocimiento, apoyo y buena comunicacién
formando equipo de trabajo son aspectos que también influyen sobre su

desempeno e identidad laboral.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeio

Es una persona con capacidad y disposicion para exigirse frente a un

trabajo bajo presién o para enfrentar situaciones adversas, contando con las
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herramientas idéneas y relaciones productivas dentro de su labor. Tiene buena
disposicion para escuchar y dejarse orientar, siendo el trato y la comunicacion con
su jefe o autoridad un factor importante en su capacidad de responder ante este

tipo de situaciones.
IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro

El empleado 10 deberd mantener una vision optimista y centrada, con
confianza en su potencial y capacidad personal y profesional para proyectar lo
mejor de si y reestablecer su estabilidad laboral. Es claro que emocionalmente se
manifestard una desorientacion y desmotivacion, ya que el cambio de reglas de
juego en su rutina y vida diaria es un motivo valido de acuerdo a su personalidad

para responder de esta manera.
PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

Siendo una persona organizada en lo que hace, es favorable asignarle
prioridades en ello y trabajar sobre la solucion de aquellas que considera mas
importantes. Si mantiene su actitud centrada y objetiva proyectara lo mejor de si y
con seguridad podra obtener en un corto plazo nuevamente las bases para

construir una labor constante en una empresa.
OCUPACION POSTERIOR — Competencias

En su perfil y experiencia profesional, las labores asociadas a contabilidad
son favorables. Siendo una persona organizada y dedicada a su trabajo, con buen

sentido de orientacién y habilidad para hacerlo y seguir procesos definidos, le
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permiten ajustarse a funciones de seguimiento, control, analisis, administrativas y

de soporte.

RECOMENDACIONES

En un sentido practico frente a las cosas, es una persona con buenas
capacidades para dentro de un equipo de trabajo aportar su calidad y capacidad
laboral. No deberian presentarse inseguridades frente a la capacidad laboral, ya
que éstas son justamente, en este campo, su fuerte como persona y empleado,
pero un control de emociones frente al retiro laboral, ayudaran mas facilmente a

seguir proyectando sus capacidades y potencial de manera mas concreta.
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Informe de evaluacion del Empleado 11

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empleado 11 es una mujer trabajadora, dedicada a su labor, aunque sin
mucha apertura a un relacionamiento abierto, pero respetuosa y perseverante en
lo que hace. Es responsable en su trabajo y asume las cosas con sentido de

pertenencia y buscando hacerlas lo mejor posible.

Se expresa de manera sencilla, pero dandose a entender y dejando ver que
es timida, reservada, selectiva en su grupo mas cercano y centrada en lo laboral.
A nivel emocional puede faltarle trabajar y dar mayor solidez a su seguridad
personal, lo cual en cierta medida pueden afectarla directa o indirectamente

situaciones o condiciones externas.

Cuando asume su trabajo lo hace buscando hacer las cosas bien y si esta
identificada con lo que hace se dedicarda a su labor, ganando experiencia y

mejorando su ritmo de trabajo.

Es una persona mecanica en la manera de hacer las cosas, pero analiza y
cuando decide busca evitar riesgos innecesarios; esto en cierta medida también
expresa parte de su actitud temerosa ante lo incierto. Escucha cuando se le dicen
las cosas con tacto, objetividad y buscando su bienestar. No le gusta el trato
fuerte, descortés u opresivo. A pesar de situaciones tensas, asume una actitud

distante, pero sigue cumpliendo con las responsabilidades que ha adquirido.
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FORTALEZAS - Impacto en Personalidad y Desempefio

Constante en su manera de trabajar, reservada y centrada en el hacer.
Sentido de responsabilidad y nivel de concentracién para desempenfar funciones

definidas de buena manera. Respetuosa y dedicada.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

En la busqueda de un mejoramiento personal y profesional en su
desempenio y actitud frente a la vida, es importante comprender la necesidad de
elevar la autoestima y seguridad personal. Es alguien con competencias laborales
y humanas claras, mostrando un perfil bueno y productivo en su nivel, pero falta
definir mas su seguridad y conviccion, asi como exigencia personal por mejorar

cada dia y progresar.

Su actitud timida en cierta medida la aisla de abrirse mejor tanto hacia
personas como hacia retos y oportunidades, pero cuenta con un potencial y
capacidad que deberan ser explotados en una mejor manera. Cuando la timidez
nace por inseguridad puede limitar mucho el desempefio y proyeccidn como
persona; es por eso que debera trabajar sobre ello para crecer personal y

profesionalmente.

INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de

Motivacion
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El sentido de responsabilidad y familia son marcados en sus intereses
personales; como se menciona antes, a pesar de dificultades o situaciones tensas,
busca aislarse y evitar mayores complicaciones, pero siempre pensando en

cumplir con sus deberes.

El factor de reconocimiento, apoyo y buena orientacion en el trabajo
también forman parte importante de su motivacién e interés personal. El sentido
de pertenencia, afiliacion y remuneracion son complementarios en el marco de

identificarse con lo que hace por las buenas condiciones laborales.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeio

El empleado 11 muestra un perfil con orientacion clara para desempenar
funciones constantes, que no enfrenten muchas situaciones adversas o un trabajo

bajo presion constante y marcado.

Es alguien con perfil y capacidad para desempefar funciones definidas y

dentro de un marco normal de exigencia.

IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro
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Si se considera el factor emocional, autoestima y seguridad personal unida
a timidez puede que el retiro laboral afecte su actitud y estabilidad. Es claro que si
toma fuerza de su compromiso y sentido de responsabilidad puede encontrar la
razon suficiente para enfrentar dicha situacion y buscar alternativas manteniendo
una vision optimista frente a las cosas. Es importante comprender que el sentido
de responsabilidad es un gran aliado para mantener una vision de las cosas, pero
cuando se tiene inseguridad o falta de determinacién, actuara contrariamente

limitando a la persona.
PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

Definir las prioridades, mas desde el punto de vista objetivo y no emocional,
le permitira comprender que la actitud frente a las situaciones es mas importante
que la posicion emocional que se reciba por enfrentarlas. Es por eso que debera
hacer buen uso de su mejor actitud y trabajar sobre el control de sus emociones.
Independientemente si cuenta con apoyo para sopesar cualquier situacion, debera

hacerlo por si y para si misma.
OCUPACION POSTERIOR — Competencias

Analizando su perfil y competencias, las funciones que sean constantes, de
procesos establecidos y que permitan generar una experiencia mecanica y
secuencial frente al desempefio de las mismas, pero con posibilidades de analisis

basicos le son favorables.

Debe también considerarse que, si ha ganado experiencia sobre un area en
particular a nivel laboral, es mucho mejor continuar trabajando sobre esta misma
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en el corto plazo y si, se complemente su vida con un trabajo motivacional, de
conocimiento y seguridad personal, pueden explorarse otros campos. Pero, para
definir cuales, deberd hacerse otra revisidon, basados en su nueva actitud y

madurez.

RECOMENDACIONES

El ser una persona honesta y dedicada al trabajo, con sentido de
responsabilidad y dedicacidn son aspectos que favorecen una persona; pero debe
considerarse que la actitud y proactividad frente al mismo trabajo son parte
importante y que destacan el valor agregado de una persona. Es por eso que la
busqueda de seguridad y autoconfianza, tanto emocional como en las

capacidades laborales y profesionales, sera una prioridad a alcanzar.
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Informe de evaluacion del Empleado 12

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empleado 12 muestra ser una mujer honesta, dedicada al trabajo y
actitud responsable para asumir funciones determinadas. Se expresa bien siendo
clara, sincera, directa y cordial. Capacidad para relacionarse dentro de un grupo
de personas y aportar su vision y manera personal de asumir las cosas. Le gusta
identificarse dentro de su trabajo como alguien capaz, seguro de lo que puede

aportar, dedicada, detallista y orientada a hacer las cosas lo mejor posible.

Muestra sentido de organizacion en el trabajo, capaz de seguir procesos
establecidos y aportar dentro de su labor. Su desempefio puede mejorar en
rendimiento y aporte cuando se siente a gusto con lo que hace y se ha identificado
con la empresa sintiéndose parte del equipo de trabajo. Es activa, dinamica en su
labor, metddica y con capacidad de seguir instrucciones, aunque sea alguien con

nivel de independencia en el desempefo de funciones que maneja.

Es inteligente, buena capacidad de analisis, presenta mejor desempefio en
ambientes que le permitan organizar y administrar tanto tiempo como ritmo,
aunque puede exigirse cuando se requiere bajo buenas condiciones de direccion y
relacionamiento en el trabajo. En cierta medida le gusta identificarse por su
eficiencia y capacidad de hacer bien las cosas, asumiendo en ciertos momentos
una actitud precipitada y responder ante situaciones tensas con manifestaciones

impaciente.
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FORTALEZAS - Impacto en Personalidad y Desempefio

El empleado 12 es activa, dindamica en su trabajo, dedicada a su labor y con
capacidad de concentracién, analisis y decision sobre las cosas que maneja. Es
responsable, honesta y trabajadora. Organizada y con habilidad en labores
estructuradas a través de las cuales pueda aportar. Es exigente y perfeccionista.

Pretende poner su sello personal a las cosas que hace diferenciandose.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

A través de su actitud dinamica y busqueda por hacer las cosas con su
calidad y forma personal, aportando y contribuyendo a mejorar y alcanzar metas,
en ciertos momentos asume una actitud precipitada, acelerada e impaciente, pero
ello solo refleja su sentido practico y de compromiso por alcanzar resultados y
hacer bien su labor. Sabiendo dosificar su deseo y actitud puede alcanzar mejores

logros y evitar diferencias derivadas de dicha actitud.

Aunque no se considera como un aspecto directo para mejorar, si debe
tenerse en cuenta que su sentido de independencia cuando maneja el proceso, ha
ganado experiencia o se siente a gusto y segura con lo que hace, incrementa su
deseo de independencia, lo cual puede proyectarla en un futuro a asumir retos
personales pero sin descuidar que un buen lider sera siempre un buen seguidor;
de esta forma se evita que mezclado a su actitud dinamica y determinacion para

hacer las cosas, se caiga en comportamiento totalitaristas o dominantes.
INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de
Motivacion
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Al empleado 12 la motiva sentirse parte de la empresa y que reconozcan
sus capacidades, aunque esto forma parte de su manera de ser mas que de un

interés personal, pero de igual manera influye sobre su nivel motivacional.

El aspecto de estabilidad y remuneraciéon econémica frente a lo que puede
aportar y lograr laboralmente son sopesados en su actitud y mayor compromiso
laboral, asi como sentirse a gusto y cdmoda en el trabajo y funciones que realiza.
En cierta medida un sentido de autorrealizacion orientado a madurar y asumir
mayores retos mueve sus intereses personales y puede construir una decisién de

independencia laboral.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeio

El empleado 12 es una mujer exigente en lo que hace y se proyecta con
detalle y cuidado en las cosas que hace, buscando acertar y destacarse. Puede
exigirse ante situaciones adversas o trabajo bajo presion, pero debera conocer
bien las funciones que realiza y haber ganado experiencia en las mismas para

acoplarse a cambios en el ritmo de trabajo y mantener su rendimiento; bajo
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cualquier circunstancia el ambiente debera ser favorable, asi como el trato y

relacionamiento para lograr sus metas y cumplir con sus objetivos.
IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro

El empleado 12 es una persona que asigna un valor importante dentro de
su vida y estabilidad en todos los aspectos, al apoyo y acompafamiento que
hagan las personas que forman parte de su circulo. Es por eso, que un retiro
puede aceptarse con mas facilidad si el grupo de personas en su entorno brinda el
apoyo y estimulo apropiado, pero es claro que su reaccion natural frente al hecho
sera de un sentimiento de desconsuelo debido a que busca proyectar lo mejor de
si en las cosas que hace y sabiendo que es buena y puede aportar, no espera

interrupciones de este tipo.
PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

Es claro que, manteniendo su actitud dinamica y sentido de identidad y
orientacién en el trabajo, facilmente podra llamar la atenciéon y ocuparse con
prontitud; pero debera siempre y ante las adversidades, mantener la misma actitud
proactiva que laboralmente muestra en el desempeno de funciones definidas,
reconociendo que no solo por el espacio laboral es que responde de esta manera,

sino que es parte de su vida, su personalidad y con sentido en lo que hace.
OCUPACION POSTERIOR — Competencias

Es una persona analitica, de seguimiento y detalle, pero también de

capacidad de a través de procesos de analisis y comprensién aportar o tomar
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decisiones en un nivel ajustado a la exigencia del mismo proceso de analisis que
ejecute. Se considera que dentro de su perfil puede asumir un papel de direccion
de area especifica o llevar a cabo funciones de asesoria y soporte en su area y
especialidad, siempre y cuando la meta a alcanzar este bien definida y cuente con
el proceso determinado para lograr dicha meta, ya que es metddica y organizada
para hacer las cosas, especialmente si se considera en algun momento explorar el

campo de independencia.

RECOMENDACIONES

Una recomendacion clara frente a sus capacidades y desempefio laboral
estd marcada por el desarrollo de una disciplina y conceptualizacién del proyecto
que desea realizar. Con su capacidad y analisis, respaldadas por una actitud
dinamica en el trabajo pueden alcanzar metas y logros mas altos, pero deberan
ajustar su potencial a mecanismos definidos y bien estructurados para poder

lograrlos.

Si explora el campo de autonomia profesional, debera trabajar muy bien
tanto conceptualmente como desde el campo de accién, proyectos concretos para
no caer en el vacio de muchas ideas y formas inconclusas. Si continua con la
senda de laboral en empresa, continuara aportando su experiencia ganada en

funciones especificas y manera personal de asumir con responsabilidad el trabajo.
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Informe de evaluacion del Empleado 13

PERSONALIDAD — Observaciones y Conductas

El empleado 13 es una persona sencilla, de buena actitud hacia los demas,
pero dejando ver que es timida y no muy abierta a relacionarse con naturaleza y
espontaneidad. Es organizada en su manera de trabajar y dependiente del nivel
de direccion que tenga. Necesita definir mejor su autoestima e independencia en

el trabajo para asumir mayores retos.

Cuando asume su trabajo con compromiso y se identifica, es una persona
constante, centrada, activa y dedicada. Busca hacer las cosas bien y mostrar
buenos resultados, pero le falta ser mas segura de sus capacidades. Al
proyectarse hacia metas concretas y tener la orientacién adecuada por parte de su
jefe, coloca una mejor actitud. No es una persona que se mantenga su
rendimiento y desempefio bajo condiciones adversas de trabajo, necesitando
ganar mas experiencia y habilidad para decidir acertadamente ante estas

situaciones.

Cuando cuenta con el apoyo, respaldo y buena direccion, su identidad y
seguridad personal se fortalecen. Es honesta, responsable, respetuosa e

inteligente.

FORTALEZAS - Impacto en Personalidad y Desempefio
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El empleado 13 es inteligente, dedicado a su trabajo y honesta. Nivel

normal de concentracion y disposicidén responsable frente al mismo.
ASPECTOS POR MEJORAR — Areas sobre las cuéles se debe mejorar

Cuando no se cuenta con seguridad y autoconfianza en la personalidad y
un caracter seguro y objetivo también, se proyecta indecisidon entre otros aspectos
que limitan una mayor proyeccién personal y laboral; es por eso que debera
trabajar sobre éstas areas de su vida y personalidad para ser mas integral si

desea mejores y mayores logros profesionales.

Es claro que cuando con tiempo para construir un perfil profesional mas
sélido y enfocado, pero debera considerar mejorar el caracter y determinacion,
seguridad y enfoque de sus capacidades mostrandose mas segura y objetiva en lo
que desea alcanzar. Esto puede estar soportando por una necesidad afectiva que
contribuya a reafirmar su seguridad y confianza; pero en la medida que gane un
poco de independencia en este aspecto, otros desde el punto de vista laboral y de

competencias, tomaran mejor forma.

INTERESES PERSONALES Y MOTIVACIONES - Incluye Factores de

Motivacion

woLoonomico
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W rormacion
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Manifiesta un interés por progresar y crecer profesionalmente,
capacitdndose y ganando mas experiencia en el campo de trabajo. Esto es

favorable, pero puede tener sus limitaciones si no se trabaja sobre la inseguridad.

Es sensible al reconocimiento, apoyo, identidad familiar y orientacién en la
vida y el trabajo. Tiene por definir su caracter y seguridad personal como medio

para manifestar mayores capacidades laborales.

TRABAJO BAJO PRESION-SITUACIONES ADVERSAS - Impactos en

Personalidad y Desempeiio

Debido a su falta de experiencia y manejo de situaciones tensas, adversas
0 exigencia bajo presién, su capacidad actual estara limitada por el conocimiento
que tenga de las funciones que desempefia, el nivel de direccion vy
acompanamiento en el mismo. Su perfil actual muestra disposicion para labores

constantes, no tanto para enfrentar trabajo bajo presion o situaciones adversas.
IMPACTO EMOCIONAL - Posible reaccién pos retiro

Si su actitud e identidad laboral ya estdn marcadas, el retiro traera consigo
desmotivacion y falta de interés por seguir mientras se adapta y digiere las cosas.
Aun sin tener un criterio definido, muestra aspectos que podran manifestarse a

futuro en un caracter y personalidad mas solida.
PROYECTO DE VIDA - Corto y Mediano Plazo

La preparaciéon y mejoramiento actitudinal son importantes para mejorar la

proyeccion laboral y personal. Aun deseando progresar y desempefiarse
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laboralmente en una nueva empresa, se recomienda centrarse mejor en el trabajo
personal y emocional, buscando mayor seguridad, madurez y asi proyectar una

ambicion y capacidad mas concreta.
OCUPACION POSTERIOR — Competencias

Siendo una persona que sigue instrucciones y tiene deseos de crecer, debe
aprender a asignar prioridades y definir las mismas para centrar sus esfuerzos. En
cierta medida puede ser dispersa cuando no tiene claro realmente lo que desea,

siendo esto un pésimo aliado en la busqueda de solidez profesional.
RECOMENDACIONES

Siendo una persona joven y con potencial por desarrollar, es importante
definir lo que desea hacer a corto plazo. Cuando empieza dicho proyecto no debe
cambiar con facilidad hasta no haber alcanzado un nivel de satisfaccion y logros
visibles. Debido a su naturaleza, puede facilmente proyectarse hacia otra cosa sin
concluir la experiencia, enriquecimiento en experiencia y otros aspectos que

contribuyen a formar integralmente un profesional.

Tal como se observa en esos informes, todas las fases del proceso de
outplacement se cumplieron satisfactoriamente con cada uno de los empleados
que participaron. También pudo notarse que las personalidades de los
participantes eran diferentes, desde los timidos e introvertidos, hasta los mas

abiertos y expresivos.
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Como estaba previsto, el proceso con cada persona se le realizé el analisis de
personalidad, fortalezas, aspectos por mejorar, intereses personales vy
motivacionales, trabajo bajo presidn-situaciones adversas, impacto emocional por
la desvinculacién, proyecto de vida y ocupacién posterior. Con base en ese

proceso, se identificaron las recomendaciones individuales.

En resumen, a continuacién se puede visulizar el proceso de outplacement

aplicado, pasos y andlisis de los resultados individuales.

CON 13 PERSONAS

A
TRANSICION ) EVALUACIONY | | ASESORIA BUSQUEDA | | ASESORIAEN | | ASISTENCIA
RETROALIMENTACION DE TRABAJO EMPRESARIALIDAD PLANEACION
FINANCIERA
h - A\ h -

P N \ 4
Evaluacién éxiros, A Taller opciones Taller creacién Proyeccién de
fracasos, causas en disponibles en el de empresas finanzas

la organizacién. mercado familiares en
Fortalezas y proceso
debilidades ) ) . transicion

/| Evaluacion de

‘ Entrevistas

competencias
personales

\
Aplicacién pruebas psicotécnicas : |

Personalidad
- Competencia

\
A
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Ademas del analisis en detalle expusto en los informes individuales, en la
Tabla 5 se presentan cuatro elementos de cada empleado incluido en el proceso,
como son los aspectos a mejorar, el impacto emocional que pueden tener como
consecuencia de la desvinculacion, el proyecto de vida que cada uno tiene o
puede construir y la ocupacion posterior que pueden desempenfar una vez superen

la situacion coyuntural de desvinculacion.
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Tabla 5. Aspectos a mejorar, impacto emocional, proyecto de vida y ocupacién posterior

Empleado A mejorar Impacto emocional Proyecto de vida Ocupacion posterior
Terminacion del contrato -
. . . o Debe definir sus
Debe mejorar su nivel de afectara su vision de o .
. . .y prioridades y asumir -
exigencia, no muestra ambicion | futuro, vulnerable. Es . ; Procesos mecanicos y
1 t compromisos. Necesita a L
y proyeccién personal, debe probable que no logre ; . rutinarios
. X ; alguien que lo empuje y
mejorar su seguridad personal | desarrollar nivel de guie
compromiso mayor
Falta de seguridad emocional;
no toma riesgos innecesarios y | Al perder su trabajo Mejorar sus conocimientos, | Puede darse proyeccién
> asume actitud temerosa. Debe | puede requerir de tiempo | su actitud y autoconfianza, | para asumir retos y
trabajar en su parte actitudinal, | para ajustar sus le brindaran una mejor cargos de mayor
seguridad y confianza en sus emociones y actitud proyeccion responsabilidad
capacidades
Asume las cosas con Proyectos en las areas Es claro su perfil y
. . naturalidad, buscando el | profesionales de su capacidad profesional
Capacidad de manejar y o : RO
; lado positivo; el retiro preferencia; es importante | enfocada a labores
concretar varias cosas al ;
. ) . puede afectar que busque concretar lo relacionadas con su
3 tiempo; puede obviar detalles o oo X
i = transitoriamente su que realmente desea, campo, donde continuar
pasarlos por alto; presentacion c . o
estado de animo; puede dispersarse en un explorando su creatividad,
personal . . o . : ) :
facilmente buscara mar de posibilidades sin dinamismo y estilo
nuevos proyectos concretar algo particular.
Debe trabajar sobre su .
. : . Puede traer un cambio .
independencia emocional y . : : Funciones constantes, de
o : ; . en la actitud emocional, El trabajo sobre factores S i
criterio propio, trabajo bajo . ., : administracion, control,
., desorientacion y emocionales y mentales L
presion o aspectos L . seguimiento a
! desmotivacion, es muy puede llegar a ser mas ; e s
emocionales adversos. e ; informacion, analisis
; : probable que facilmente |importante. Proyectarse en
Necesita sentirse segura para . dentro de un marco que le
4 . : pueda retomar una nueva | corto plazo con estudios o ) L
poder ser mas abierta con los . L : permita administrar el
. labor. Se sugiere centrar | actividades que estimulen || . :
demas. El trato debe ser . tiempo y asistencia en
. ] las emociones en su deseo por hacer las
armonioso y respetuoso; es . otros procesos que no
, : proyectar su seguridad y | cosas es completamente X
favorable trabajar mecanismos capacidad como persona | necesario sean de su directa
de motivacion, P o p ' responsabilidad
o . y como profesional.
autoconocimiento y autoestima.
Propende a evitar la Pude enfrentar un Su madurez y capacidad Tiene el campo ideal para
5 confrontacion y situaciones cambio en su estabilidad | son indiscutibles. Un poner su potencial
tensas; puede ser dado a laboral de la mejor Desarrollo integral de su productivamente en
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Empleado

A mejorar

Impacto emocional

Proyecto de vida

Ocupacion posterior

decidir bajo la influencia de las
emociones y disminuir su vision
racional. Puede expresarse con
mal genio y caracter fuerte
esporadicamente. Deberia
explorar mas sobre el
desarrollo de su potencial
humano, capacidad persona de
control y equilibrio emocional,
autoconciencia, programacion
mental.

manera, como persona y
profesional capaz de
enfrentar retos y salir
triunfante ante
situaciones adversas. En
un corto plazo
reestablecera su vision
objetiva y proyectarse
hacia nuevas metas y
proyectos concretos

ser, abriendo espacios de
autoconocimiento,
desarrollo del potencial
mental, humano y
energético como principio
complementario a su
calidad personal y laboral,
pueden ser un objetivo a
corto plazo para trabajar.

accion. Debe considerar
asumir el rol
independiente con el
mismo nivel y
profesionalismo que
actualmente proyecta en
sus labores gerenciales
para dirigir una empresa
determinada.

Necesita definir mejor su
caracter y determinacion para
hacer las cosas. Puede faltar
un nivel de exigencia mayor.

Puede sentir gran
desmotivacion ante la
pérdida de seguridad.
Ante factores

Es bueno asignar
prioridades y trabajar por
concretarlas en orden de
impacto o necesidad
personal. Necesita tiempo

Su perfil le permite
manejar un ritmo de
trabajo constante y asumir
responsabilidades
especificas. Contacto con

6 Puede ser susceptible cuando | desmotivacién a nivel para construir las bases y | personas, colaboracion,
el trato es fuerte; debe personal, debera mostrar | asumir un papel mas activo | soporte y asistencia
aprender a manejar este tipo de | mayor caracter y en la busqueda de también pueden ser
circunstancias y no tomar determinacién, ya que soluciones. Facilmente habilidades y
posicion tan facilmente cuenta con capacidades. |puede ubicarse competencias para el

laboralmente. futuro.
. . . Actividades que le
El retiro laboral causara | Es importante estar : que

. . . L permitan manejar
Ante situaciones adversas o emocionalmente un laboralmente activa; ; o

. . ) . ) . funciones especificas, de
complejas, asume una actitud | impacto en incertidumbre |importante trascender las o e

; o A . . responsabilidad, analisis,
contraria a aportar. Limita su y desmotivacién; su situaciones adversas y -
. S o . A seguimiento, control o que

7 liderazgo y participacién. Puede | espiritu activo y luchador | rapidamente centrarse = .

; e L . ! . exijan tomar decisiones
asumir posiciones precipitadas. | le brindara la capacidad | nuevamente en la iy .
o . basicas que involucren
Puede no escuchar aportes u de comprender y aceptar | proyeccion de su imagen y S .
. ; una posicion de liderazgo.
opiniones de otros. las cosas para capacidad de enfrentar una .
; Su perfil puede ser
proyectarse nuevamente. | labor determinada. e
versatil.
Necesita trabajar mas sobre su | La reaccion ante el retiro | Debe trabajar en el Las labores que exijan
8 confianza y capacidad de estara sujeta a otros reconocimiento personal nivel de organizacion y

asumir retos en la toma de
decisiones bajo situaciones

factores debido a su
naturaleza dependiente.

de fortalezas y debilidad,
orientado a encontrar

dedicacion a su trabajo,
nivel de exigencia
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Empleado

A mejorar

Impacto emocional

Proyecto de vida

Ocupacion posterior

tensas o trabajo bajo presion.
No aceptar facilmente el
sentirse débil o dependiente
puede llegar a ser un factor de
frustracion. Trabajar sobre
miedos, seguridad, autoestima
y proyectarse hacia donde
desea y como desea ser en
algunos afos,

Depender de factores
externos que provean
seguridad y confianza no
es un buen camino hacia
el perfeccionamiento
personal.

bases sélidas que permitan
enfrentar situaciones
personales y laborales sin
alimentar mas la
dependencia y
conformidad ante ciertas
situaciones.

constante, manejo del
ritmo de trabajo y también
exigencia del mismo, son
favorables.

Es dependiente de la seguridad
que le provea el trabajo y sus
condiciones, asi como de como
buenas herramientas y clima
laboral para enfrentar su labor
con mayor autonomia y actitud.

El cambio abrupto de
ritmo de trabajo y verse
sin una estabilidad a
corto plazo, puede
ocasionarle
desmotivacién y
afectarse en sus
emociones y ritmo de

Debe asignar prioridades y
trabajar mejor su actitud
mental, orientando su
proyeccioén laboral hacia
funciones o cargos
vacantes en concreto. Si

Funciones o labores que
le permitan seguir
procesos definidos,
seguimiento y control,
administracion y tomar
decisiones sobre los

9 - ... | vida. Debe enfocar bien . resultados obtenidos, son
Puede faltarle definir un criterio ; muestra mas su parte )
: . Su mente y emociones en . favorables para su perfil.
profesional para manejar con . humana y sensible, su .
o S la busqueda de una : - k En la medida que su
mayor habilidad y equilibrio, - . . inestabilidad emocional . .
. . ; estabilidad. Mientras dé S seguridad y confianza se
situaciones en las cuales se . actual puede incidir . .
. espacio a aspectos estimulan, puede surgir el
vean comprometidas sus . .| desfavorablemente en un
) emocionales como medio deseo de explorar otros
emociones. . L proyecto a corto plazo.
que le permite ser débil, campos.
otras areas de su vida
pueden verse afectadas
Aprender a medir los niveles de | Debe mantener una
exigencia; frente a un ritmo vision optimista y Labores asociadas a
constante y actitud dinamicay | centrada, con confianza . contabilidad son
. . . Es favorable asignar
exigente, evitar caer en en su potencial y L favorables. Puede
; . ! prioridades a lo que hace y : .
actitudes y comportamiento capacidad para ) ) permiten ajustarse a
10 trabajar sobre la solucion

precipitado. Puede involucrarse
en aspectos en los que no esté
directamente relacionada. En
ciertos momentos debera
guardar distancia.

reestablecer su
estabilidad laboral. Se
manifestara una
desorientaciéon y
desmotivacion.

de aquellas que considera
mas importantes.

funciones de seguimiento,
control, analisis,
administrativas y de
soporte.
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Empleado

A mejorar

Impacto emocional

Proyecto de vida

Ocupacion posterior

Es importante elevar la
autoestima y seguridad
personal. Falta definir mas su
seguridad y conviccion, asi
como exigencia personal por

Si toma fuerza de su
compromiso y sentido de
responsabilidad puede
enfrentar dicha situacion
y buscar alternativas

Debe definir las
prioridades, mas desde el
punto de vista objetivo y no

Las funciones que sean
constantes, de procesos
establecidos y que
permitan generar una
experiencia mecanica y

11 mejorar cada dia y progresar. manteniendo una visién | emocional. Debera hacer .
. L ; o . secuencial frente al
Su actitud timida en cierta optimista frente a las buen uso de su mejor ~
. . ) ; . . desempenio de las
medida la aisla de abrirse cosas. Cuando tiene actitud y trabajar sobre el ;
) : ) ) X mismas, pero con
mejor tanto hacia personas inseguridad o falta de control de sus emociones L s
) LT posibilidades de analisis
como hacia retos y determinacion, limitara a .y
; basicos, le son favorables.
oportunidades. la persona.
Un retiro puede . . i
P . Manteniendo su actitud Dentro de su perfil puede
aceptarse con mas S . .
o . dinamica y sentido de asumir un papel de
facilidad si el grupo de ; . : . ; e .
identidad y orientacién en | direccion de area
. personas en su entorno T . oo
En ciertos momentos asume : el trabajo, facilmente podra | especifica o llevar a cabo
. - brinda el apoyo y e ; ;
12 una actitud precipitada, ] . llamar la atencién y funciones de asesoria 'y
! . estimulo apropiado. Su T .
acelerada e impaciente. e ocuparse con prontitud; soporte, siempre y cuando
reaccion natural frente al L
. debera siempre y ante las | la meta a alcanzar este
hecho sera de un . . .
I adversidades, mantener la | bien definida y cuente con
sentimiento de : ! . ;
misma actitud proactiva el proceso determinado.
desconsuelo
Si su actitud e identidad
. . . laboral ya estan La preparacién .
Debera ser mas integral si Y : . prepal y o Debe aprender a asignar
: marcadas, el retiro traera | mejoramiento actitudinal o .
desea mejores y mayores : T ! prioridades y definir las
. . consigo desmotivacion y | son importantes para .
logros profesionales. Debera : . . . L mismas para centrar sus
, ! . falta de interés por seguir | mejorar la proyeccion
considerar mejorar el caractery | . esfuerzos. Puede ser
S . mientras se adapta y laboral y personal. Se ; .
13 determinacién, seguridad y dispersa cuando no tiene

enfoque de sus capacidades,
mostrandose mas segura y
objetiva en lo que desea
alcanzar.

digiere las cosas. Aun sin
tener un criterio definido,
muestra aspectos que
podran manifestarse a
futuro en un caracter y
personalidad mas sdlida.

recomienda centrarse
mejor en el trabajo
personal y emocional,
buscando mayor
seguridad, madurez.

claro lo que desea, siendo
esto un pésimo aliado en
la busqueda de solidez
profesional.

Fuente: elaboracion propia.
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De acuerdo con los resultados (Tabla 5. Aspectos a mejorar, impacto
emocional, proyecto de vida y ocupacion posterior, cada empleado tiene sus
propios aspectos por mejorar y recibe un impacto diferente como consecuencia de
su desvinculacién; lo cual coincide con lo sefalado por el Consejo Mexicano de
Investigacion Educativa (2007). Esa situacion individual y diferenciada implica que
cada uno de ellos debe trabajar en ese aspecto que, de acuerdo con los
resultados de las pruebas aplicadas y la realimentacién que se les hizo, es el que
pude resultar critico para mejorar sus posibilidades de éxito en el futuro y su
proceso de adaptacion a la nueva condicién que genera la desvinculacion laboral.
Esta situacion concuerda con lo que sugiere Corica (2010) en relacion con la

jerarquia social que rodea a cada individuo.

En otras palabras, cada persona que hizo parte de este estudio, al igual que
sucedera en otros casos de desvinculacion laboral, tiene su propia escala de
prioridades y valores, asi como una personalidad propia y unas capacidades.
Todos esos factores hacen que la forma como los afecta el hecho de verse
enfrentados a una desvinculacion laboral o a cualquier otra situacion de su vida,
varia de acuerdo con esas variables. Es precisamente esa individualidad, la que
hace necesario que el proceso de desvinculacion laboral deba hacerse de manera

individual, para que sea eficaz, tal como se hizo en este caso.

Como sintesis de estas conclusiones, frente al primer objetivo planteado, el
desarrollo del marco tedrico, aplicado posteriormente por medio de las tres fases
del proceso de intervencion individual, permitieron identificar los tipos de

asistencia que requirieron los empleados de la Fundacién Universitaria del Area
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Andina de Pereira que experimentaron el proceso de desvinculacion laboral de
acuerdo con su situacion individual. Esa identificacion se resumio en la Tabla 5y
fue transmitida individualmente a cada funcionario, que incluy6 las opciones que
cada uno debe priorizar, de acuerdo con su perfil, para encontrar el tipo de

actividad que supla el hecho de desvincularse de la Fundacion.

Como puede observarse, existen personas que podran enfrentar la desvinculacion
y superarla muy facilmente, gracias a su personalidad y a sus competencias;
igualmente existen personas con recursos personales y profesionales limitados, lo
que puede ponerlos en una situacion dificil de superar la situacion de encontrarse

sin trabajo.

Teniendo en cuenta que el Outplacement aporté herramientas para que cada
persona pudiera ser mas asertiva y resiliente frente a la situacion, los efectos de
dicho proceso fueron tambien percibidos desde lo colectivo y lo personal, lo cual
fue analizado mediante entrevista individual con las personas intervinientes en el
proceso. Como producto del dialogo y la realimentacion puede afirmarse que el
Outplacement disminuyé los efectos negativos de la desvinculacion laboral, de
acuerdo con los testimonios y las evidencias de los 13 participantes, el personal
de la Fundacion Universitaria del Area Andina de Pereira y las investigadoras.

Esta disminucion se evidencia en los siguientes aspectos:

- Al ser unificada la causa del retiro para las 13 personas de la Fundacion
Universitaria del Area Andina de Pereira —por motivo de reestructuracion

administrativa—, facilitd el logro de los objetivos del proceso aplicado, pues
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los participantes estaban bajo las mismas condiciones de analisis del

contexto.

La realizacion de un proceso personalizado facilitdé que cada participante se
hiciera consciente del impato emocional generado por la desvinculacién,
visionara unas nuevas condiciones laborales de su proyecto de vida y la

ocupacién en que podria desempefiarse nuevamente.

Condiciones de respeto y discresion de los aspectos personas en las
sesiones de trabajo grupal permitireron que el proceso fluyera y no se

acrecentara la inconformidad por la situacion presentada.

Frente a cualquier situacién que afecte el equilibrio emocional del ser
humano (en este caso la desvinculacion laboral) es importante el apoyo
psicolégico para procesar lo sucedido, reorientar su vida en el menor
tiempo posible y hacer de este momento una etapa de transicion; lo cual se

evidencio en este proceso.

Apoyar a cada uno de acuerdo con sus necesidades y perfiles,
ofreciéndoles herramientas administrativas que les permitieran hacerle
frente a una nueva forma de vinculacién laboral. Para el caso de personas
independientes: busqueda de oportunidades e ideas de negocio,
elaboracién de un plan de negocio, montaje de microempresa, formas de
financiacion e inversion, seleccion de socios y logisitca. Y para las personas

dependientes: elaboraciéon de una hoja de vida, tips de presentacion
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personal, venta de imagen, forma de llevar a cabo una entrevista,

autocontrol, expresion corporal y comunicacion asertiva.

Hasta la fecha del cierre del proceso, tres de las trece personas
(equivalentes al 23.1%) lograron una nueva vinculacion laboral de acuerdo

con su perfil y las fortalezas descritas.

Otros cinco (equivalente al 38,5%) manifestaron haber “sanado” su relacién
con la Universidad (entidad de despido) como producto del proceso

realizado.

A pesar de las bondades y consecuencias favorables asociadas al proceso de

Outplacement, en la retroalimentacion también afloraron otras circunstancias que

los involucrados consideraron no tan ventajosas; las cuales se mencionan a

continuacion:

Se identificaron dos limitantes evidentes. Al inicio del proceso se debia
dedicar mucho al apoyo psicolégico para que los participantes pudieran
equilibrar sus emociones de decepcion, rabia y apego frente a la situacion,
especialmente con la Fundacién Universitaria del Area Andina de Pereira.
Sentian que no se habia tenido la debida consideracién o el consabido
cuidado para dar a conocer al empleado la decision tomada por la
Universidad. Para el desarrollo del proceso era fundamental tratar de que la
persona pudiera percibir la desvinculacion como una oportunidad o un
desafio, antes que como una desgracia. Como segunda limitante, las

investigadoras debieron cefirse a las directrices dadas por la entidad
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contratante (para desarrollar el proceso de Outplacement) y por lo tanto no

se podia ir mas alla de estas.

El proceso se realizo posterior a la desvinculacion, lo cual implicé un mayor
esfuerzo para desarrollarlo y obtener efectos positivos y menos

desfavorables.

En el andlisis, se consideraron debilidades, fortalezas y oportunidades
desde lo personal y lo laboral, que le permitan a cada persona enfocar su
proyecto de vida y su nueva forma de vinculacion laboral, aprovechando al
maximo su potencial de capacidades y buscando apoyo para las que

requieren especial atencion.

La desvinculacién laboral afectdé no solo a la persona que se encontraba
desempefando su labor en la Universidad, sino a su pareja y circulo
familiar. En el proceso no se pudo vincular a estos grupos de una forma

mas sistematica.

Desde otra perspectiva de analisis, el Outplacement representé una estrategia

significativa en la Responsabilidad Social Empresarial o Corporativa, debido a que

la Fundacion Universitaria del Area Andina de Pereira, a través del proceso, tratd

de dar respuesta o satisfacer las necesidades de un grupo de personas con las

que durante un tiempo interactudé y fueron agentes activos de la organizacion.

Al permitir que se realizara el proceso, el area administrativa de la Fundacion

Universitaria del Area Andina de Pereira manifesté un estado de conciencia frente

al ser humano, atendiendo el dolor que genera la pérdida de la vinculacion laboral.
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Ademas, expresaron su sensibilidad social al realizar acciones en beneficio de
otros, desde los valores universitarios y el contexto que los rodea, con el propdésito
de generar cambios que beneficiaran a todos. Se reafirmé que la Universidad es
una comunidad humana y su compromiso con quienes la conforman debe ser lo
mas pleno posible, tanto en estas como en las diversas circunstancias que se

presenten.

Un elemento sobresaliente al respecto, que marca de forma ejemplar la
responsabilidad social, es que el proceso de Outplacement se realizd por
conviccion y voluntad, pensando en el respeto y la atencidon debida a los seres
humanos que prestaron un servicio como miembros de la organizacidén; mas no

por obligacién o cumplimiento de alguna norma, ley o disposicion legal.
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6. CONCLUSIONES

En cumplimiento de los objetivos planteados, en el desarrollo del trabajo se
identificaron los tipos de asistencia que podrian requerir los empleados de la
Fundaciéon Universitaria del Area Andina de Pereira que iban a experimentar el
proceso de desvinculacion laboral de acuerdo con su situacion individual. Asi
mismo, se analizaron de forma personalizada los efectos psicolégicos que podria
generar en los empleados objeto de estudio su desvinculacion laboral en la ciudad
de Pereira en el afio 2012, mediante la aplicacién y andlisis de diferentes
instrumentos y acciones pertinentes como: acompafiamiento psicolégico
individual, espacios de verbalizacion de la situacion vivida, intervencion profesional
para ser comprendida, ajustes efectivos en su proyecto de vida y ocupacién
posterior a partir de las competencias y habilidades del pertfil personal

estructurado.

En el terreno empirico, se disefid y aplico el proceso de outplacement para
los empleados de la Fundacion Universitaria del Area Andina, lo cual permitid dar
respuesta a la pregunta de investigacién planteada al momento de iniciar este
trabajo y realizar el control de las variables con sus respectivos indicadores; lo

cual influyé en los resultados obtenidos.

En general, puede sefnalarse que, si bien el proceso que se sigue en estos
casos con cada persona es similar, se requiere un cuidadoso analisis de los

resultados individuales, de manera que se tenga un diagnéstico acertado y se
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pueda brindar la asesoria psicologica pertinente a ese diagndstico individual

inicial, bajo el enfoque de un “retiro asistido con dignidad”.

El  Outplacement desarrollado se distingui6 por dos condiciones
fundamentalmente: calidez y convencimiento para disminuir la resistencia de los
participantes en el Outplacement, quienes manifestaron que no estaban de
acuerdo en la manera como se produjo la desvinculacién laboral por parte de la

Fundacion Universitaria del Area Andina de Pereira.

En este proceso, fue de vital importancia comprender que la actitud frente a las
adversidades o imprevistos y la capacidad de resiliencia son esenciales en el
proceso de desvinculacion laboral asistida. De esto depende en gran medida
poder generar condiciones personales para un “Retiro menos traumatico”, y
constituyen factores trascendentales para planear la futura ubicacion laboral y

ocupacional posterior.

De igual forma, fue primordial orientar el proceso desde el ser y el sentir; es decir,
desde las emociones, sentimientos, frustraciones, temores, culpas, verglenzas.
Desde el hacer, es decir, las competencias. Y desde el saber, referente a la forma
de sentirse seguro de sus conocimientos y habilidades. Estos aspectos se
convirtieron en insumos de gran significacion en la estructuracion de su Proyecto

de Vida.

Para la Fundacién Universitaria del Area Andina de Pereira el
Outplacement, enmarcado dentro de la responsabilidad social corporativa, debe

seguirse consolidando como una practica empresarial abierta y transparente, para
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generar una nueva cultura en la que el ser humano es el bastion de la
organizacion. Acompanar su proceso de desvinculacién es contribuir a un estado
mas estable de salud mental y a unas condiciones saludables de trabajo para
quienes continuan siendo parte de la organizacion. Por este motivo, la Universidad
debe continuar dedicando esfuerzos y recursos para asegurar un trabajo efectivo y
eficiente en Outplacement y las diferentes areas de la responsabilidad social, que
asegure el respeto a la dignidad humana y a los derechos humanos

fundamentales.
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7. RECOMENDACIONES

Una recomendacion de caracter general que se desprende del desarrollo de
este trabajo, es en el sentido de que las empresas destinen los recursos
necesarios para ser socialmente responsables con los empleados a los cuales van
a desvincular, cuando lo hacen por decision propia. Las personas que trabajan en
una empresa dependen del ingreso para el sostenimiento de sus familias, por lo
que, al dejar de recibirlo, ellos y sus familias enfrentan dificultades, que, como

minimo, son transitorias.

En el caso particular de la Fundacion Universitaria del Area Andina, en el
proceso de diagnéstico se encontr6 que algunas personas carecen de la
personalidad adecuada para afrontar la crisis generada por la desvinculacién, por
lo cual se recomienda que esas personas continuen siendo objeto de un proceso
de asesoria psicologica personalizada, a fin de orientarlos en cuanto a los pasos
que deben seguir y la forma en que deben enfrentar la transicién para hacerla lo

menos traumatica posible.

De acuerdo con los efectos generados por el proceso, se pueden plantear
algunas sugerencias de cara a futuras investigaciones encaminadas a resolver
nuevos problemas en torno a la desvinculacién laboral en la Fundaciéon
Universitaria del Area Andina de Pereira. El Outplecement debe ser un proceso
preventivo, es decir, estructurarse y aplicarse antes de la desvinculacién. En este,

deben fortalecerse las habilidades socio-emocionales, como control de la
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frustracion, capacidad de resiliencia, manejo de imprevistos, entre otras; como una
forma de ir sensibilizando y preparando de forma general a las personas para la
desvinculacién laboral. Vincular de forma sistematica a la familia o pareja, pues la
desvinculacién tiene una incidencia directa en ellos y son un nicho de apoyo para
superar dicha situacion. Articular el proceso de Outplacement con entidades “caza
talentos” o encargadas de vincular personas a diferentes organizaciones, o con
centros de emprendimiento que son claves para la ocupacioén posterior. Orientar
una conciliacion entre la persona desvinculada y la Fundacion Universitaria del
Area Andina a través de expertos, con el fin de contribuir a mitigar los efectos
adversos generados por la desvinculacién laboral. Realizar actividades con las
personas que aun estan vinculadas, para mejorar el clima laboral que puede verse
afectado por la preocupaciéon, los miedos y temores producidos por la

desvinculacién de otros miembros de la organizacion.

153



REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Asamblea Nacional Constituyente. Constitucién Politica. (1991). Articulo 53.

Bogota: Diario Oficial.

Bakker, A., Mufoz, A., & Derks, D. (2012). La emergencia de la psicologia de la

salud ocupacional positiva. Psicothema. 24 (1), 66-72.

Barragan, R., Salman, T., & Ayllén, V. (2003). Guia para la formulacién y ejecucion

de proyectos de investigacion (Tercera ed.). La paz: Fundacién PIEB.

Battle, S., Vidondo, M., Duefas, M. M., & Nunez, M. (2009). Expectativas y
aspiraciones laborales de jovenes que cursan primer afio de la escuela
media. Recuperado el 20 de Mayo de 2014, de http://sedici.unlp.edu.ar:

http://sedici.unlp.edu.ar/handle/10915/17320

Bordieu, P. (2011). Las estrategias de la reproducciéon social. Siglo Ventiuno.
Recuperado el 2014, de http://es.scribd.com/doc/70669891/Bourdieu-Las-

Estrategias-de-La-Reproduccion-Social.

Bourdieu, P., & Passeron, J. C. (1996). La reproducciéon. Elementos para una

teoria del sistema de ensefianza (2 ed.). México, México: Fontamara.

Bravo, D., & Méndez, P. (2007). Gestion del downsizing buscando el outplacement

(Primera ed.). Bogota: Universidad de la Sabana.

Comision de las Comunidades Europeas. (2001). Libro verde: Fomentar un marco
europeo para la responsabilidad de las empresas. Bruselas: CCE.

154



Consejo Mexicano de Investigacién Educativa. (2007). Aspiraciones Educativas y
logro académico: un estudio de caso sobre caracteristicas ycondiciones
sciales de los estudiantes de la UAM. Revista MExicana de Investigacion

Educativa, 12(035), 1267-1288.

Corica, A. (Mayo de 2010). Lo posible y lo deseable. Expectativas laborales de
Jovenes de la escuela secundaria. Recuperado el 8 de Mayo de 2014, de

http://centroamericajoven.org/: http://centroamericajoven.org/?q=node/4912

De la Corte, J. (2013). La reforma laboral: el outplacement como medida de
flexibilizacion del mercado de trabajo. Sevilla, Espafia: Universidad de

Sevilla.

Diaz de Rada, A. (2007). Valer y valor. Una exhumacion de la teoria del valor para
reflexionar sobre la desigualdad y la diferencia en relacién con la escuela.
Revista de Antropologia Social, 16, 117-158. Recuperado el 28 de Abril de
2014, de http://revistas.ucm.es:

http://revistas.ucm.es/index.php/RASO/article/view/RASO0707110117A

Drucker, P. (1996). La gestion en tiempos de grandes cambios. Buenos Aires:

Ediciones Gestion.

Duran, A., & Giraldo, E. (2006). Implantacién Gradual de la Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) en las Empresas. Dimensiones de Avance y Papel de la
Acreditacion Positiva. Revista de Direccion, Organizacion y Administracion

de Empresas, 32, 37-44.

155



Duran, G. (2009). Empresas y gestion ambiental en el marco de la responsabilidad
social corporativa. Economia industrial ( ed.). Madrid: Universidad

Auténoma de Madrid.

Fundacion Universitaria del Area Andina. (2012). Valores institucionales.
Recuperado el 18 de Junio de 2013, de
http://www.funandi.edu.co/Akira2_bk/index.php?option=com_k2&view=item

&layout=item&id=21&Itemid=21

Gbémez, O. L. (2010). La influencia de la Responsabilidad Social de las Empresas
en el Comportamiento de Compras de los Consumidores en Colombia (1

ed.). Bogota: Universidad Catdlica del Peru.

Gbémez, V. M. (2006). La Cultura para el Trabajo en la educacion media en

Bogota. Bogota, Colombia: Grupo Editorial Apsis .

Hernandez Sampieri, R. (2010). Metodologia de la Investigacion. Bogota: McGraw

Hill.

Herrera, M., Botero, C., Laserna, J., & Gomez, O. (2011). La influencia de la
responsabilidad social de las empresas en el comportamiento de compra de

los consumidores en Colombia. Bogota: Universidad Catélica del Peru.

Jiménez, S. (2015). El término outplacement en una nueva faceta profesional de
las multinacionales extranjeras en Espafa. Revista de Lenguas para Fines

Especificos, 109-116.

156



Jurado, C., & Tobasura, |. (2012). Dilema de la juventud en territorios rurales
deColombia: jcampo o ciudad? Revista Latinoamericana de Ciencias

Sociales, Nifiez y Juventud, 10(1), 63-77.

Kessler, G. (Diciembre de 2005). ESTADO DEL ARTE DE LA INVESTIGACION
SOBRE JUVENTUD RURAL EN AMERICA LATINA. Recuperado el 6 de
Mayo de 2014, de http://www.relajur.org:
http://www.relajur.org/tema%20del%20mes/Tema%20del%20Mes%20Ener

o.pdf

Kotler, P., & Amstrong, G. (2003). Fundamentos de Marketing. México: Pearson

Prentice Hall.

Machado, M. (2007). La responsabilidad social corporativa como resultante de un
cambio en los imaginarios del contador publico: del mecanicismo a la
complejidad de las organizaciones. Contaduria Universidad de Antioquia,

51, 2007.

Mercado, P., & Garcia, P. (2007). La responsabilidad social en empresas del Valle
de Toluca (México). Un estudio exploratorio. (1 ed.). México: Universidad

ICESI.

Merino, M. (23 de Febrero de 2012). Los 10 mandamientos de la RSE.
Recuperado el 18 de Agosto de 2012, de MBA Educacion Ejecutiva:
http://mba.americaeconomia.com/articulos/reportajes/los-10-mandamientos-

de-la-rse

157



Ministerio de Educacion. (2008). Guia 29. Educacion para el trabajo y el desarrollo

humano. Verificacion de los requisitos basicos de funcionamiento de
programas de formacion para el trabajo y el desarrollo humano. (M. d.
Educacién, Ed.) Recuperado el 28 de Mayo de 2014, de
http://www.mineducacion.gov.co/:

http://www.mineducacion.gov.co/1621/articles-157798_archivo_pdf.pdf

Mojica, M., & Nifo, L. (2015). Disefio de outplacement: técnicas de desvinculacion

asistida para profesionales. Bogota: Universidad Catdlica de Colombia.

Montushi, L. (2009). Consideraciones respecto de la ética en los negocios, la

Mora,

Ortiz,

responsabilidad social empresaria y la filantropia estratégica. Buenos Aires:

Universidad del Cema.

J. (2014). Nivel de satisfaccion laboral ante la implementacion de
outplacement: estudio comparativo entre dos organizaciones financieras.
Buenos Aires: VI Congreso Internacional de Investigacion y Practica
Profesional en Psicologia XXI Jornadas de Investigacion Décimo Encuentro

de Investigadores en Psicologia.

M. (2013). Diagndstico y elaboracion de planes Outplacement para el
personal proximo a jubilarse de la Empresa Continental Tire Andina.

Cuenca, Ecudador: Universidad de Azuzay.

Pereiras, M. E., & Rios, S. P. (2008). Estudio exploratorio para implementar el

outsourcing de recusros humanos en Henkel Colombiana S.A. (Primera
ed.). Chia: Universidad de la Sabana.

158



Pulido, R., Ballen, M., & Zudiga, F. (2007). Abordaje Hermeneutico de Ila

investigacion cualitativa (Segunda ed.). Bogota: EDUCC.

Ricon, L., & Diaz, S. (2009). Diagndstico y creacion de un modelo de gestion
basado en responsabilidad social empresarial aplicado la empresa Marval

S.A. (1 ed.). Bogota: Universidad del Rosario.

Roitstein, F. (2004). La responsabilidad social empresarial en Argentina:
tendencias y oportunidades. Recuperado el 15 de Agosto de 2012, de
Revista Latinoamericana de Administracion:

http://redalyc.uaemex.mx/pdf/716/71603202.pdf

Romero, A. (14 de Abril de 2009). Expectativas y aspiraciones de los estudiantes
de undécimo grado en la localidad de Usme en Bogota D.C. (Dos estudios
de caso). Recuperado e 18 de Mayo de 2014, de
http://repository.urosario.edu.co:
http://repository.urosario.edu.co/bitstream/handle/10336/1108/52416497-

2009.pdf?sequence=1

Schiefelbien, E. (Junio de 1993). En busca de la de la escuela del siglo XXI
¢Puede darnos la pista la Escuela Nueva de Colombia? (UNESCO, Ed.)
Recuperado el 28 de Abril de 2014, de http://unesdoc.unesco.org:

http://lunesdoc.unesco.org/images/0011/001160/116052s0.pdf

Tamayo, M. E. (2005). Outplacement como aliado estratégico en las

organizaciones (Primera ed.). Bogota: Universidad de la Sabana.

159



Torio, S., Hernandez, J., & Pefia, J. (2007). Capital social familiar y expectativas
académico-formativas y laborales en el alumnado de Educacién Secundaria

Obligatoria. Revista de Educacion, 343, 559-586.

160



ANEXOS

Anexo 1. Preguntas para entrevista

AREA ACADEMICA

¢ Qué estudios tiene?

¢;Donde estudio?

¢ Se identifica con la carrera que estudio?

¢ Como le ha ido con la profesion, le gusta?

¢ Qué le gustaria estudiar y por qué?

¢Como es su relacion con los profesores?

¢ Como es su relacion con los compafieros de estudio?
¢ Tiene conocimientos en sistemas?

¢ Tiene conocimientos en inglés?

1 0(, Qué proyectos educativos tiene? (expectativas a corto, mediano y largo
plazo).

CONOTRWLN

AREA LABORAL

¢Hace cuanto trajo la hoja de vida?

¢Por qué envié la hoja de vida?

¢ Por medio de quién se dio cuenta?

¢ Trabaja actualmente?

Si a la anterior pregunta responde Sl, se le pregunta:
¢Por qué desea ingresar a esta empresa?

¢Cuanto es su salario?

¢ Qué sabe de esta empresa?

Si la respuesta a la pregunta 4 es NO, se le pregunta:

10. ¢Qué ha hecho en este tiempo? ;Y hace cuanto que no trabaja?
11. ¢ Qué interés tiene en vincularse con nosotros?

12.  ¢Cual es su aspiracion salarial?

13. Hableme de los sitios donde ha trabajado.

14. ¢ Qué cargo ha desempefiado en cada uno de ellos?
156.  ¢Por qué se retird?

16. ¢;Como era el ambiente de trabajo?

17. ¢Como era la relacion con los comparieros de trabajo?
18.  ¢Prefiere trabajar en compariia o solo?

19. ¢Ha tenido personal a cargo?

©COONSOSORNWNh
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20. ¢;Como cree que lo perciben sus colaboradores?
21. ¢Cbmo era la relacion con el jefe inmediato?

22. Describame a su jefe ideal

23. ¢Le gusta que le den instrucciones?

24. ¢;Con qué clase de personas le gusta trabajar?
25. ¢ Qué posicién asume frente al cambio?

26. ¢Considera que tiene tacto para relacionarse?
27. ¢Como se ve dentro de 5 afios a nivel laboral?

AREA FAMILIAR

¢, Doénde vive?

¢;Con quién vive?

¢ Estado civil?

Si es casado, como se llama la esposa, edad. ;y qué hace?
¢ Tiene hijos?

¢ Cuantos hijos tiene, edad y qué hacen?

Nombre de los padres y qué hacen.

¢ Tiene hermanos?

¢ Qué hacen, edad?

10. Hableme de su nifiez.

11.  ¢Qué actividades realiza con su familia? (recreacion)

12.  ¢;Qué proyectos tiene con la familia?

13. Describame en 5 palabras al papa y con otras 5 a la mama

©ONSOIO AWM

AREA PERSONAL

Hableme de sus cualidades (fortalezas)
Hableme de sus debilidades o limitaciones
¢Como lo perciben las personas?

¢ Coémo es su relacion con los amigos?

¢ Qué le genera mucha frustracion?

¢ Qué deporte practico?

Hableme de su vida (breve resumen). ; OPCIONAL
¢;Usted fuma?

. ¢Consume licor?

10. ¢Usa gafas?

11.  ¢Sufre de alguna enfermedad?

12.  ¢Alguna vez consumio droga?

CONOTRAWN

162



13.
14.
15.
16.
17.

¢ Y en el momento consume?

Usted es feliz?

¢Para usted qué es la vida?

¢Considera que ha tenido logros en su vida?
¢Se considera una persona exitosa?
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