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RESUMEN EJECUTIVO

En un mundo donde el mercado de trabajo es cada vez mas competitivo, el desarrollo de
competencias y de las practicas pre profesionales se vuelve factores criticos para la insercion
laboral. En este contexto, aparecen ciertos actores que facilitan el desarrollo de las competencias:
la universidad, el centro laboral y el equipo de trabajo. Estos actores, a su vez, habilitan o no las
condiciones para que se desarrollen estas competencias a través de condiciones sistematicas,
organizativas y participativas, respectivamente. La presente investigacion tiene por objetivo la
identificacion de las condiciones que tienen mayor influencia, o facilitan de mejor manera, en el
desarrollo de las competencias profesionales esperadas de un estudiante de Gestion Empresarial,
a fin de identificar oportunidades de mejora y gestionar las mismas para facilitar su desarrollo.
Para el presente estudio se hizo uso de un enfoque cualitativo sobre una muestra de treinta (30)
entrevistas semi-estructuradas, las cuales se sistematizaron mediante el uso del analisis de
frecuencias (patrones dominantes) y el analisis de contenido (importancia-principales razones).
El estudio ha permitido identificar que la gestion de las condiciones sistematica, organizativa y
participativa son claves para el desarrollo competencias de los estudiantes que cursan los tltimos
semestres. Sobre la condicion sistematica, la cual se refiere a los aspectos curriculares (cursos) y
metodoldgicos que la Facultad brinda al estudiante, se identificaron un grupo de cursos en los que
los entrevistados desarrollan mas las competencias que en otros. En relacion, a lo organizativo, lo
cual se refiere a los mecanismos que la empresa ofrece al practicante para su desarrollo, se observo
que un mejor convenio de practicas y mayor seguimiento ayudarian a desarrollar mejor las
competencias en esta condicion en el centro laboral. Por tltimo, en relacién a la condicion
participativa, la cual alude especificamente a los actores involucrados en el desempefio de las
practicas como el jefe directo y el equipo de trabajo, se pudo observar que la Facultad puede
identificar e incentivar los centros laborales que desarrollen mejor las competencias. Asi, se
asegura una adecuada gestion de competencias donde se beneficien los actores involucrados: la
empresa, el centro formativo educacional y, sobre todo, el practicante. De esta manera, un enfoque
de formacion por competencias deberia incorporar la gestion de un grupo de condiciones tanto en
la etapa formativa como en proceso de realizacion de las practicas pre profesionales, las cuales
son un requisito para el egreso y la obtencion de grado y titulo de la Facultad de Gestion y Alta

Direccion [FGAD].
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INTRODUCCION

En la actualidad, el mundo laboral es cada vez mas competitivo, no es suficiente con
dominar algun tema en especifico para ser contratado, sino que las organizaciones se preocupan
mas por conocer las competencias que poseen sus futuros colaboradores, es decir, el conjunto de
habilidades, destrezas y actitudes propias de la persona. Esta situacion refleja que el desarrollo de
competencias es un factor critico en la formacion de todo profesional, pues determinara mejores

oportunidades a nivel laboral.

La experiencia laboral es otro factor que toman en consideracion las organizaciones, pues
existen algunos conocimientos que solo se aprenden y desarrollan en este espacio. Por ello, la
mejor manera de tener un primer vinculo con el mercado laboral son las practicas pre
profesionales, en las que se adquiere experiencia trabajando en un entorno real. En este contexto,
se pueden identificar tres actores que facilitan el desarrollo de competencias: la universidad, el
centro laboral y el equipo de trabajo. Estos actores, a su vez, habilitan o no las condiciones para
que se desarrollen estas competencias a través de condiciones sistematicas, organizativas y
participativas, respectivamente. Sobre la base de lo explicado anteriormente, esta investigacion
hace uso de un enfoque de Gestion de Personas, pues a través de esta perspectiva se pretende
identificar las principales condiciones que tienen mayor influencia, o facilitan de mejor manera,
el desarrollo de las competencias profesionales esperadas de un egresado de gestion, con el
objetivo de gestionar las mismas para facilitar su desarrollo en los graduados en Gestion con

mencion en Gestion Empresarial de la FGAD de la Pontificia Universidad Catolica del Pert.

Para el presente estudio se hizo uso de un enfoque cualitativo sobre una muestra de treinta
entrevistas semi-estructuradas, las cuales se sistematizaron mediante el uso del analisis de
frecuencias (patrones dominantes) y el andlisis de contenido (importancia-principales razones).
En relacion a la recoleccion de la informacion, se aplico un instrumento propio elaborado a partir
de la revision bibliografica, el cual recoge las valoraciones y la importancia de los entrevistados
para cada competencia. Por altimo, para la sistematizacion y el analisis de la informacion se
utilizé el analisis de frecuencias para las valoraciones (patrones dominantes); mientras que el
analisis de contenido para la importancia (principales razones por las que consideran que una
condicidén es mas o menos importante que otra). Luego del procesamiento y analisis de la
informaciéon se obtuvieron hallazgos para cada condicion: sistematica, organizativa y
participativa. En primer lugar, sobre la condicion sistematica, la cual se refiere a los aspectos
curriculares (cursos) y metodologicos que la Facultad brinda al estudiante, se identificaron un
grupo de cursos en los que los entrevistados desarrollan mas las competencias que en otros. En

segundo lugar, respecto a lo organizativo, lo cual se refiere a los mecanismos que la empresa



ofrece al practicante para su desarrollo, se observé que un mejor convenio de practicas y mayor
seguimiento ayudarian a desarrollar mejor las competencias en esta condicion en el centro laboral.
Por ultimo, en relacién a la condicidn participativa, la cual alude especificamente a los actores
involucrados en el desempefio de las practicas como el jefe directo y el equipo de trabajo, se pudo
observar que la Facultad puede identificar e incentivar los centros laborales que desarrollen mejor

las competencias. Cabe resaltar que esta tesis se estructura en seis capitulos.

En el primero se presenta el planteamiento de la investigacion, los antecedentes, la
situacion problematica, las preguntas y objetivos de investigacion, la justificacion y, por ultimo,

algunos conceptos clave que facilitan la comprension de la investigacion.

En el segundo capitulo se expone el marco contextual, en el cual se detallan las leyes que
regulan las practicas pre profesionales: Ley Universitaria N° 302 y la Ley N° 28518 sobre
modalidades formativas laborales, el modelo de convenio de practicas pre profesionales y sus

clausulas, asi como el plan de estudios vigente de la FGAD.

En el tercer capitulo se presenta el marco analitico, el cual incluye los ejes tematicos que
son necesarios para el desarrollo de esta investigacion: las condiciones y las competencias.
Primero se expone lo relacionado a las practicas pre profesionales: la aproximacién conceptual,
los objetivos, las caracteristicas, las condiciones para una buena gestion de estas, las
oportunidades y los riesgos. Luego, se enuncia lo relacionado al desarrollo de competencias en
las practicas pre profesionales. Finalmente, se identifican las condiciones y competencias que usa

este estudio.

En el cuarto capitulo se presenta el método de investigacion, en la cual se determina el
alcance, enfoque, estrategia, las limitaciones y la ética de la investigacion. Asimismo, se describen
las herramientas cualitativas que se utilizaran para la recoleccion de la informacion. Por tltimo,
se explican las etapas de investigacion que se siguen para la consecucion de los objetivos de la

presente investigacion.

En el quinto capitulo, se presenta el analisis y los hallazgos. Para ello, primero se
caracteriza la muestra en estudio y se especifican los criterios de sistematizacion de la
informacion. Luego, se presentan los resultados del analisis del desarrollo de las competencias a
partir de las experiencias de las practicas pre profesional y a partir del grado de importancia de
los entrevistados. Por tltimo, a partir de cada condicion se identifican las oportunidades de mejora
que pueden gestionarse para desarrollar mejor las competencias profesionales en los practicantes
pre profesionales. Finalmente, en el sexto capitulo, se exponen las conclusiones de la

investigacion.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL TEMA DE

INVESTIGACION

La presente tesis para obtener el grado de Licenciados en Gestion Empresarial, estudia
desde la Gestion de Personas, la influencia de determinadas condiciones en el desarrollo de
competencias profesionales en los practicantes pre profesionales, que se encuentran cursando
estudios en la FGAD, en la mencion en Gestion Empresarial. Visto que las practicas pre
profesionales son requisito del plan de estudios de los alumnos de la FGAD, se entiende que las
mismas son un componente importante en el modelo de formacion de competencias que ofrece
esta Facultad, y que, por lo tanto, son factibles de gestionarse como un elemento curricular de la
formacion integral que se ofrece a los estudiantes. Para estudiar cuales son estas condiciones de
las practicas pre profesionales que mejor contribuyen al desarrollo de las competencias
profesionales enunciadas en el plan de estudios, es que se analiza el caso de treinta (30) alumnos
de Gestion Empresarial del octavo al décimo ciclo, que se encuentran actualmente realizando sus
practicas pre profesionales o han realizado en los ultimos seis meses en empresas que pertenecen

al sector privado de Lima.

Para detallar el alcance de esta tesis, en el primer capitulo se presentan el problema de
investigacion, sus antecedentes, el objetivo general y los objetivos especificos, asi como, el

alcance y la justificacion de la misma.

1. Antecedentes

Si bien es cierto que la preparacion profesional formada por un centro de estudios es
significativa para un mejor desarrollo de capacidades es importante que este se vea puesto en
accion en situaciones reales de trabajo, poner en practica el conjunto de conocimientos adquiridos
es desarrollar y potenciar habilidades para un mejor desenvolvimiento en el mercado laboral. Es
asi que las practicas pre profesionales toman importancia en la formacion de jovenes profesionales
a través del desarrollo de sus competencias. El término competencia hace referencia a las
caracteristicas de personalidad y comportamientos de las personas, que contribuyen a un

desempefio exitoso en un puesto de trabajo (Alles, 2008).

Acorde a un estudio realizado por Lim, Nor, Basri, Norhamin y Hamimi (2016) en la
universidad Utara Malaysia, un plan de programas de practicas pre profesionales permite el
entrenamiento intelectual de jovenes profesionales y los prepara para ser empleados profesionales

de calidad que puedan traer beneficios econdomicos al pais.



Segun el informe de Trabajo Decente y Juvenil en América Latina realizado por la
Organizaciéon Internacional del Trabajo [OIT] (2013), América Latina ha realizado muchos
esfuerzos por legislar y promover el empleo juvenil desde jovenes sin preparacion hasta jovenes
con profesion, entre estos estd los programas de capacitacion y autoempleo, como también los
programas de primer empleo. Este ultimo hace referencia a los jovenes que provienen de centros
educativos como las universidades e institutos. Desde el punto de vista juridico, los jovenes deben
gozar de los mismos derechos y deberes que cualquier trabajador y ser tratados en condiciones de
igualdad. Algunas legislaciones establecen contratos de primer empleo en los que existe una

relacion especial de trabajo, estos son los contratos de pasantias y practicas laborales (OIT, 2013).

En el Perti la Ley N° 28518 sobre Modalidades Formativas Laborales es la que dictamina
las condiciones para el trabajo de jovenes profesionales, una de ellas es el convenio de practicas
profesionales donde se indica a los actores quienes lo celebran y asi como sus obligaciones y
derechos. Esta modalidad se da entre la empresa, el centro formativo educacional y el practicante,
en ella ademas se indica que el practicante debe recibir una compensacion no menor al sueldo
minimo vital actual, contar con un seguro médico y un plan de capacitacion donde desarrolle

competencias en situaciones reales de trabajo.

Asimismo, los centros formativos cuentan con un plan de estudios por carrera, donde se
especifican las competencias que los estudiantes deberian de desarrollar durante toda la carrera y
los cursos que son necesarios para ello. De acuerdo con la FGAD, este es un proceso marcado por
la exigencia, que busca formar profesionales capaces de responder éticamente al actual entorno
laboral, donde se indica la cantidad de cursos y requisitos (FGAD, 2013a), ademas de tener como
requisito, para ser egresado, el haber realizado practicas pre profesionales durante un tiempo

minimo determinado por el centro de formacion profesional.

Es asi como la puesta en accion de lo aprendido en las aulas de clases forma mejores
profesionales; sin embargo, segin un diagnodstico realizado por Leéon y Mayta (2011) en la
Universidad Mayor de San Marcos, los alumnos universitarios manifiestan que actualmente es
dificil conseguir una practica pre profesional y al momento de realizarla uno no recibe el apoyo
necesario para desempefiar su labor, ademas de no percibir que se estén desarrollando sus

competencias.

2. Situacion problematica

Las practicas pre profesionales surgen como un entrenamiento para los jovenes
profesionales respecto a su primera experiencia laboral, donde se busca desarrollar sus
habilidades, conocimientos, y competencias. Asimismo, “es basico considerar que, por si solas,

ni la practica ni la teoria son suficientes para conformar ‘conocimiento’, pero de la relacion entre



ambas, y en determinadas condiciones, se desarrollan procesos que van posibilitando las claves
para entender” (Roza & Touzg, 2011, p. 105). De hecho, aquellos jovenes profesionales que han
realizado practicas pre profesionales antes de ingresar al campo laboral demuestran tener mejores
competencias en la realizacion de tareas, que aquellos que no cuentan con esta primera

experiencia (Macias, 2016).

Del mismo modo, es importante mencionar que las universidades e institutos en el Peru
solicitan la experiencia en las practicas pre profesionales a sus estudiantes para poder obtener la
condicion de egreso. Sin embargo, es mas importante aun mencionar que las propias
organizaciones buscan colaboradores que tengan experiencia en alguna practica pre profesional
para poder ser contratados. Esto se debe a que la falta de experiencia de los jovenes egresados es
una de las principales razones por la que se dificulta cubrir la demanda de posiciones dentro de
una organizacion (Manpower, 2016). De acuerdo al Diario Gestion (2016), el 68% de las

empresas peruanas presenta dificultades al momento de cubrir sus vacantes.

Es por ello que segin un informe de la Direccion de Empleabilidad de la Universidad
Tecnologica del Pera (UTP), actualmente, los empleadores estan centrando mas su atencion en
programas de practicas pre profesionales, con el objetivo de captar los mejores talentos para
formarlos y ofrecerles una linea de carrera prometedora dentro de su empresa. En ese sentido, es
necesario que el alumno aproveche estos espacios para fortalecer sus competencias y habilidades
para hacerse mas empleable, y, por ende, también que tanto organizaciones como universidades
brinden las condiciones necesarias para el adecuado desarrollo de las competencias necesarias

para el trabajo, puesto que ser practicante es el primer paso para insertarse al mundo laboral.

No obstante, en la actualidad, los jovenes profesionales perciben que las condiciones que
brindan las empresas en las que practican no les ayuda a desarrollar las competencias
profesionales y lo que es alin mas preocupante, en muchos casos no cuentan con planes de
capacitacion, ni con la suficiente supervision y/o acompafiamiento (Leén & Mayta, 2011).
Ademas de ello, manifiestan que la mayoria de las practicas no son valoradas, ya que son
considerados por muchas empresas como “mano de obra barata” al realizar un trabajo del mismo

nivel de responsabilidad que el de un técnico con experiencia (Saniter & Siedler, 2014).

Asimismo, segun el Gltimo estudio de Ipsos Apoyo respecto a la Percepcion de Recursos
Humanos sobre el egresado universitario, de los 103 responsables de RRHH entrevistados, los
mejores egresados en la carrera de Administracion provienen de la Universidad Pacifico (50%),
la Universidad de Lima (48%) y la PUCP (33%). No obstante, cabe resaltar que la PUCP desde
el 2012 ha mostrado una tendencia decreciente pasando de 40% en ese afio a un 33% en el 2014

(IPSOS Apoyo, 2014). Es por ello, que es importante la introduccion de competencias y



habilidades a las mallas curriculares de las universidades, ya que estas no solo generan una actitud
emprendedora, sino también forman ciudadanos mas auténomos, con capacidad de andlisis y
decision, y, a su vez, desarrollan competencias que sirven en muchas areas de la vida actual

(Weller, 2006).

Esta situacion captd el interés de los investigadores y sirvid de marco referencial para
investigar y ahondar en el tema de las condiciones basicas para el desarrollo de competencias de
los estudiantes durante el periodo de practicas pre profesionales. En ese sentido, la presente
investigacion tiene la finalidad de explorar como es la situacion de los practicantes pre
profesionales en el caso de Lima a través de la siguiente preguntas de investigacion: ;cuales son
las condiciones que facilitan un mejor desarrollo de sus competencias?, ;como es que influyen
las condiciones en el desarrollo de las competencias en los jovenes profesionales en sus centros
laborales y formativos desde su experiencia?, ;qué es lo que estos perciben como lo mas
importante en el desarrollo de sus competencias? y finalmente ;ja qué actor (organizacion o
universidad) brindan mayor importancia al momento del desarrollo de cierta competencia? La
poblacion, sujeto estudio, son los practicantes pre profesionales de los ultimos ciclos de Gestion

Empresarial que practican en el sector privado limefio.

3. Preguntas de investigacion

La pregunta general de la presente investigacion para obtener el titulo profesional es la
siguiente: ;Cudles son las condiciones que facilitan el desarrollo de competencias de los
practicantes pre profesionales de Gestion Empresarial de la PUCP en los centros laborales del

sector privado de Lima?

Para responder la misma, con un mejor alcance y una adecuada justificacion, se plantean,

ademas, las siguientes preguntas especificas:

e ;Cuales son las principales condiciones que, desde las perspectivas y experiencias de los
practicantes, tienen mayor influencia en el desarrollo de las competencias esperadas de

un egresado de Gestion Empresarial de la FGAD de la PUCP?

e ;Como es que influyen las condiciones en el desarrollo de las competencias de un grupo
de estudiantes de la FGAD de la PUCP de acuerdo a sus experiencias en sus centros de

practicas pre profesionales?

e ;Cuales son las competencias desde el disefio del plan de estudios y de relacionamiento
con el entorno, podrian ser gestionadas como parte de la curricula formativa y las

relaciones con los empleadores a fin de garantizar el desarrollo de las mismas?



4. Objetivos
Planteadas las preguntas, se definen los siguientes objetivos para la investigacion. En

primer lugar, el objetivo general:

Identificar las principales condiciones que tienen mayor influencia, o facilitan de mejor
manera, el desarrollo de las competencias profesionales esperadas de un estudiante de Gestion
Empresarial de la FGAD de la PUCP que esté realizando sus practicas pre profesionales, a fin de

gestionarlas.
Los objetivos especificos los siguientes:

o Identificar las principales condiciones que, desde las perspectivas y experiencias de los
practicantes pre profesionales, tienen mayor influencia en el desarrollo de las

competencias esperadas de un egresado de Gestion Empresarial de la FGAD de la PUCP.

e Recoger y analizar la percepcion de un grupo de estudiantes de Gestion Empresarial de
la FGAD de la PUCP en relacion a sus experiencias en el desarrollo de competencias en

sus centros de practicas pre profesionales.

o Identificar aquellas competencias que, desde el disefio del plan de estudios y de
relacionamiento con el entorno, deberian ser gestionadas como parte de la curricula
formativa y las relaciones con los empleadores a fin de garantizar el desarrollo de las

mismas.

5. Justificacion

El presente estudio se enfoca en las competencias como parte del desarrollo profesional,
las cuales hoy en dia se han vuelto relevantes para el mercado laboral puesto que agregan valor
al profesional y lo hacen mas competitivo. En ese sentido, el objeto de estudio son las condiciones

que facilitan el desarrollo de competencias de los practicantes pre profesionales.

El aporte de valor de esta investigacion se centra en la identificacion de las condiciones
que se pueden gestionar desde el proceso formativo en la Facultad y que influyen en el desarrollo
de competencias de los practicantes pre profesionales de la mencion Empresarial. De esta manera,
se busca contribuir con la mejora del plan de estudios al hacer hincapié sobre las competencias
que todo alumno debe desarrollar durante su periodo de practicante, ello beneficia a la FGAD,
debido a que puede modificar, desarrollar y gestionar nuevas maneras de lograr este objetivo a
fin de que enfoque mejor la malla curricular, gestione mejor las relaciones con las empresas con
las que se tienen convenios de practicas y oriente de una mejor manera al practicante en cuanto a

su relacion con el entorno laboral.



Por otro lado, el aspecto social de esta investigacion atafie a todos los practicantes pre
profesionales de la FGAD de la PUCP que se encuentran en sus ultimos ciclos y que desean ser
competitivos y desean incrementar su empleabilidad. Al conocer las competencias que requiere
un practicante en sus niveles iniciales y las competencias de un gestor, existira un mejor enfoque
en desarrollar estas competencias y/o de adquirirlas en su proceso de formacion. Entonces esta
investigacion puede aportar informacion relevante sobre los beneficios de una buena gestion de

competencias en la gestion de practicas pre profesionales.

6. Conceptos claves de la investigacion
Los conceptos clave para nuestra investigacion abarcan las definiciones de las
condiciones y el de las competencias, estos conceptos seran mejor abordados en el capitulo 3 de

esta investigacion.

El primer concepto trata acerca de las condiciones, para el cual nos centraremos en la
definicion que le da Zabalza (2004a), para este autor son cuatro las condiciones que permiten el
desarrollo de las competencias en las practicas pre profesionales, las que veremos mas adelante.
En su conjunto, esas condiciones configuran un escenario que interrelaciona los aspectos teoricos
con los practicos, los generales con los mas concretos, los académicos con los laborales. De la
conjugacion de las condiciones en la articulacion de las practicas pre profesionales se derivara la

mejor o peor definicion del sentido y del aporte a la formacion de los futuros profesionales.

El segundo concepto clave es el de las competencias, para el cual nos centraremos en las
definiciones de Fernandez (2005) y Alles (2008), ambos autores sefialan que las competencias
son un conjunto de caracteristicas propias en una persona que estdn relacionadas con el
comportamiento y el desempefio en su actividad laboral - profesional. Alles (2006) divide las
competencias seglin niveles, un nivel ejecutivo, un nivel de mandos medios, y los niveles iniciales
0 competencias para jovenes profesionales, estas Ultimas son las que usaremos para nuestra

investigacion, ya que se refieren a las competencias que deben desarrollar los practicantes.



CAPITULO 2: MARCO CONTEXTUAL

Es importante para la investigacion conocer el marco contextual, en el cual los estudiantes
de gestion empresarial de la FGAD estdn inmersos. Para ello el segundo capitulo se presentara en
dos partes. La primera referida a las dos leyes que regulan las préacticas pre profesionales, la Ley
Universitaria 30220 y Ley N° 28518 sobre modalidades formativas laborales. Y la segunda, al
Plan de Estudio de la FGAD y el papel FGAD como unidad académica en la universidad.

1. Sobre el marco normativo que regula las practicas pre profesionales

Las practicas pre profesionales en el Pertl, al igual que en otros paises de Latinoamérica,
estan reguladas por el Estado, en nuestro caso, por dos leyes peruanas. La primera es la Ley
Universitaria 30220, promulgada en el 2014 a cargo del Ministerio de Educacion; y la segunda es
la Ley N° 28518 sobre modalidades formativas laborales, promulgada en el 2005 y su
actualizacion el Decreto Legislativo N° 1401 del Poder Ejecutivo para practicas pre profesionales
en el sector publico en el 2018, ambas a cargo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo
y el Ministerio de Educacion. Finalmente, este marco normativo se materializa a través del
convenio de practicas pre profesionales y profesionales. Esta regulacion abarca tanto al sector

privado como al sector publico.

1.1. Sobre la Ley Universitaria 30220
La primera ley a comentar en este capitulo es la Ley 30220 o Ley Universitaria, la cual
regula a todas las instituciones universitarias del Perq, tanto ptblicos como privados, tal como se
menciona en el articulo 2. Esta ley tiene por objeto normar la creacion, funcionamiento,
supervision y cierre de las universidades. Promover la mejora continua de la calidad educativa de
los centros universitarios del pais, asi como establecer los principios, fines y funciones que rigen

el modelo universitario.

El Ministerio de Educacion define a la universidad como una comunidad académica
orientada a la docencia, a la investigacion, y a la formacion de profesionales con una orientacion
humanistica, cientifica, tecnologica; asi como con un sentir claro de la realidad de la sociedad
peruana (Ley N° 30220). De ello la creacion de la Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria (SUNEDU), la cual tiene la funcién de otorgar el licenciamiento a las

universidades en el Peru que cumplan con los estandares basicos de calidad educativa.

La Ley Universitaria plantea, en su articulo 40, que el disefio curricular de cada
especialidad es determinado por cada universidad. Este disefio se puede establecer segiin modulos
de competencia profesional, de modo que al concluir los estudios de dichos modulos se permita

obtener a los estudiantes, un certificado para facilitar la incorporacion al mercado laboral. Para



que un estudiante pueda obtener ese certificado, debe cumplir principalmente tres requisitos
obligatorios: el primero es el haber cumplido con la malla curricular de su carrera; el segundo es
elaborar y sustentar un proyecto que demuestre que ha alcanzado las competencias establecidas
por su universidad; y el tercero es la realizaciébn de practicas pre-profesionales, estas son
determinadas tanto en pertinencia como en duracidén por cada universidad de acuerdo a sus
especialidades. La Ley establece que las universidades deben incluir a las pre-profesionales en su

plan curricular.

Finalmente, el Ministerio de Educacion propone que las universidades deben actualizar
su plan curricular acorde a los avances cientificos y tecnologicos, asi mismo especifica que los
estudios de pregrado se comprenden de dos partes, la primera son los estudios generales y la
segunda los estudios especificos y de especialidad, en conjunto deben tener una duraciéon minima

de cinco afios, con un maximo de dos semestres académicos por afio.

1.2. Sobre la Ley N° 28518 sobre modalidades formativas laborales

La segunda ley a comentar en este capitulo es la Ley N° 28518 sobre las modalidades
formativas laborales, basada en tres principios fundamentales. El primero hace referencia a que
la meta principal de toda modalidad formativa, debe ser que las personas comprendan de manera
general el medio social y de manera particular el medio de trabajo donde se desenvuelven, con el
fin que las personas en proceso de formacion laboral puedan incidir en esos medios de manera
individual y colectiva. El segundo, se refiere a que toda persona tiene el derecho de acceder con
igualdad a cualquier oferta laboral de las diferentes modalidades formativas aprobadas por la ley,
a modo de que se le permita mejorar la empleabilidad. El tercer principio se refiere a la necesidad
de adecuar la realidad al proceso formativo laboral por parte de las empresas para asegurar la

calidad y pertinencia del trabajo juvenil.

El Estado Peruano a través de esta ley establece tres objetivos lograr una adecuada
formacion laboral. El primero es contribuir a una adecuada y eficaz interrelacion entre la oferta
formativa y la demanda en el mercado laboral. El segundo es incentivar que la formacion y la
capacitacion laboral se vinculen a los procesos de produccion y servicios, de modo de que se
mejore e impulse la empleabilidad y la productividad laboral en el pais. El tercer y ultimo objetivo
es prover una formacion capaz de desarrollar habilidades para el trabajo, que a su vez permitan la
adaptacion y flexibilidad a diferentes situaciones laborales de los beneficiarios en formacion (Ley

N° 28518).

Con respecto al aprendizaje con predominio en las practicas pre profesionales, es la
modalidad que permite al estudiante con previa formacion inicial y complementaciéon en un

Centro de Formacion Profesional (autorizado para desarrollar la actividad de formacion
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profesional) “aplicar sus conocimientos, habilidades y aptitudes mediante el desempefio en una
situacion real de trabajo” (Decreto Legislativo N° 1401), dicho en otras palabras, de ciertas
competencias visibles e invisibles. Cabe resaltar que este aprendizaje, se realiza mediante un
convenio de aprendizaje, el cual se vera en el subcapitulo 1.2, que se celebra entre: una empresa,

una persona en formacién y un centro de formacién profesional.

Por ultimo, el centro de formacion profesional no solo se va a encargar de planificar,
dirigir y conducir las actividades de capacitacion, sino también “del perfeccionamiento y
especializacion de los aprendices en el ambito de sus competencias” (Decreto Legislativo N°
1401), por lo que es importante evaluar la relacion entre las competencias y lo que desea el Centro
de Formacion perfeccionar; punto aparte, que ademas se tiene que evaluar y certificar estas

actividades formativas.

1.3. Sobre el Decreto Legislativo N° 1401 del Poder Ejecutivo para practicas
pre profesionales en el sector publico
La ultima modificacién y/o actualizacion de la Ley N° 28518, concurre en el marco del
sector publico, la misma que busca regular las practicas pre profesionales y profesionales en el
sector publico. En setiembre del 2018 se promulga el Decreto Legislativo que aprueba el Régimen

Especial que regula las Modalidades Formativas de Servicios en el Sector Publico.

Este decreto sigue las mismas condiciones y clausulas que la Ley N° 28518, entre el
empleador y el joven profesional, para mencionar algunas de ellas: el horario de treinta horas
semanales como maximo y la subvencion econdémica mensual no menor a la remuneracion
minima vital vigente (930 soles). El periodo maximo de practicas pre profesionales se extiende

por dos afios.

La modificacién mas importante de Ley N° 28518 es que para acceder a las practicas pre
profesionales se deben hacer a través de concursos publicos que realizan las entidades del Estado.
La convocatoria de las practicas se realiza a través del portal institucional de la entidad
convocante, el portal de la Autoridad Nacional del Servicio Civil (SERVIR) y el Portal del Estado

Peruano, las que son de acceso publico (El Peruano, 2018).

1.4. Sobre el modelo de convenio de practicas pre profesionales y sus clausulas
Un punto relevante para la presentacion de esta tesis es el convenio de précticas es un
documento formal que se celebra entre la empresa, el centro formativo y el/la practicante, a modo
de dejar estipulado los términos y condiciones de las practicas pre profesionales. El convenio del
que hablamos, se encuentra basado en el modelo de convenio de estipulado en la Ley N° 28518

sobre modalidades formativas laborales (ver Tabla 1).
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En la primera parte del convenio se denomina condiciones generales encuentran los datos
de la empresa, su razon social, la actividad econdmica y el nombre del representante de la misma;
los datos de la institucion educativa, como la razon social, el domicilio, y el nombre del
representante, estos datos deben coincidir con la carta de presentacion que emite la institucion;
los datos personales del practicante, como su nombre completo, nimero de documento de
identidad, universidad de procedencia, profesion, y el ciclo que esté cursando en el momento que
se celebre el convenio; esta primera parte cierra con las condiciones del convenio, como la

duracion, el horario y la subvencion econémica y el area donde se realicen las practicas.

La segunda parte del convenio estd comprendida por diez clausulas. En la primera indica
que el practicante manifiesta su interés y necesidad de poder aplicar sus conocimientos,
habilidades, y aptitudes en una situacion real de trabajo, durante su condicion de estudiante. La
empresa se compromete con el centro de formacion profesional a colaborar con la formacion
profesional del practicante. La segunda clausula, indica el area donde se desempefara el

practicante y la direccion de la misma.

La tercera clausula la conforman una serie de obligaciones para la empresa, donde
sobresale que esta debe brindar orientacion, capacitacion y evaluacion al practicante; designar a
un supervisor para orientar y verificar el desarrollo del Plan de Especifico Aprendizaje; no cobrar
por la formacion brindada; pagar puntualmente la subvencion mensual; otorgar al practicante una
subvencion adicional equivalente a media subvencion economica mensual cada seis meses de
duracién continua de las practicas, y en caso de que la duracion de las practicas sea superior a
doce meses acumulativos se debera otorgar quince dias laborales debidamente subvencionados,
cubrir los riesgos por enfermedad y/o accidentes del practicante; por ultimo, expedir la

certificacion de Practicas Pre profesionales.

La cuarta clausula indica las obligaciones del practicante: desarrollar sus practicas pre
profesionales con disciplina y responsabilidad, cumplir con el desarrollo del Plan Especifico de
Aprendizaje de la empresa y sujetarse a las disposiciones administrativas internas de la misma.
La quinta contiene las obligaciones del centro de formacion profesional, entre las que resaltan son
el planificar y desarrollar programas formativos que respondan a las necesidades del mercado
laboral con participacion del sector productivo; supervisar, evaluar y certificar las actividades

formativas.

En la sexta y séptima clausula se especifica el tipo de seguro para el practicante, y la
cantidad de la subvencion econdmica, respectivamente. La subvencion econdémica no debe ser
menor a la remuneracion minima vital vigente y a la que se encuentre exenta de algin tipo de

impuesto y/o retencion. La octava clausula hace referencia a las causas que suspendan o terminen
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con el convenio, entre las que generen suspension estan: descanso médico prolongado, sancidon
disciplinaria, casos fortuitos; y entre las causas de terminacion estdn: el mutuo acuerdo, el
fallecimiento del practicante, la invalidez absoluta permanente, no guardar reserva de toda la
informacion y/o documentacion a la que el practicante tenga acceso, el incumplimiento de las
obligaciones estipuladas, y por renuncia o retiro voluntario del practicante con un aviso de diez

dias habiles a la empresa.

La novena clausula hace referencia a la naturaleza no laboral del practicante; y la décima
precisa en que los datos asignados por los actores son veridicos. Se cierra el convenio con las

firmas de los actores y con tres copias.

Tabla 1: Clausulas del Convenio de Practicas Pre profesionales

CLAUSULA DESCRIPCION
. Manifiesto del interés y necesidad del practicante a aplicar sus conocimientos y

Primera . . . . . , .
habilidades en una situacion real de trabajo, durante el periodo de la practica.

Segunda Area donde se desempefiara el practicante y la direccion de la misma.

Tercera Obliga.ciones para la empresa: orientar., f:apacitar y evalugr; designar a un
supervisor; pagar puntualmente; suscribir un seguro médico, entre otras.

Cuarta Obligaciones del prac.tica.mte:.disciplina., resplopsabilidadz c.umpl.ir ellPlan
Especifico de Aprendizaje sujetarse a disposiciones administrativas internas

Quinta Obligaf:iones del centro formativo: plgniﬁcar y de.sa.rrollar programas
formativos; supervisar, evaluar y certificar las actividades formativas.

Sexta Especificacion del seguro médico

Sétima E§peciﬁcacién de la subvencion econémica (no menor al salario minimo vital
vigente)

Octava Causgs de suspension 0 términq del'convenip: ?ndisciplinaf mu'tuo acuerdo,
invalidez, no reservar informacion, incumplimiento de obligaciones, entre otras.

Novena Naturaleza no laboral del practicante.

Décima Compromiso de veracidad de los datos asignados por los actores.

Adaptado de: Ley N° 28518

1.5. Sobre el plan especifico de aprendizaje que acompaiia al convenio de
practicas pre profesionales
De acuerdo con el plan especifico de aprendizaje de la Facultad (FGAD, 2013d), este
tiene entre sus objetivos principales la promocion del aprendizaje y la capacitacion laboral
asociado a los procesos productivos y de servicios, como un mecanismo de mejora del nivel de
empleo y de la productividad laboral. Para ello, a través de este plan de aprendizaje, se brinda una
ensefianza que se enfoca en el desarrollo de capacidades para el trabajo, las cuales faciliten la
flexibilidad y hagan que la adaptacion a diferentes situaciones laborales sea mas eficaz; a su vez,
que permita la consolidacion de habilidades blandas y personales asociadas al mundo laboral de

los estudiantes.

Este plan de aprendizaje se encuentra dividido en 7 secciones. En la primera y en la cuarta

seccion, se encuentran los datos generales tanto de la empresa, del centro de formacion
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profesional y del beneficiario; asi como, la duracion del plan de aprendizaje (bastante similar a
las condiciones generales del convenio). En la segunda seccion, se menciona los objetivos del
presente plan de aprendizaje, que por lo general son los que estdn mencionados en el parrafo

anterior.

Por su parte, en la tercera seccion denominada “actividades formativas en la empresa”, es
la seccion mas importante de este plan especifico de aprendizaje, pues se mencionan: la funcion
principal del puesto de trabajo; las actividades y tareas secundarias; y las competencias especificas
y generales con sus respectivos indicadores de logro. Estos ultimos nos ayudaran a saber si la
competencia se desarrolld o no en el puesto laboral y cuales fueron las condiciones que la

fomentaron.

Finalmente, este plan de aprendizaje es sumamente importante y debe estar adjunta al
convenio de practicas, y tiene un caracter obligatorio por ley, segun el articulo 41 del Decreto

Supremo No 007-2005-TR.

2. Sobrela FGAD

La FGAD es una de las unidades académicas de la PUCP, actualmente cuenta con tres
menciones: empresarial, publica y social. La FGAD en su rol formativo del desarrollo de los
estudiantes de gestion, tiene como finalidad proveer de conocimiento y sentido critico a sus
alumnos, relacionado al campo de la gestion a través de una malla curricular, traducida en el plan

de estudios, el cual se vera mas adelante en esta misma seccion.

2.1. Sobre la historia de la FGAD

En el 2004, se crea la FGAD con una malla curricular y una plana docente que esta
alineada a conceptos y practicas que conllevan a una buena gestion en cualquier tipo de
organizacion. Ya en el 2007, empieza el primer semestre académico, y en poco tiempo la FGAD
logra rebasar todas las expectativas de alumnos matriculados, y sorprende con la calidad docente
de sus profesores, la variedad de actividades realizadas y los contactos con organizaciones modelo
y universidades realizados. Finalmente, en el 2012, luego de meses de investigaciones y
propuestas la FGAD logra la aprobacion de un nuevo Plan de Estudios que entraria en vigencia

el proximo afio (FGAD, s.f.).

Es importante resaltar que la FGAD se ha caracterizado por tener un enfoque de trabajo
intersectorial, por lo que cuenta con menciones Empresarial, Pablica y Social. Por lo que de
acuerdo con el Sistema de Apoyo a la Gestion (SAG), al semestre 2019-1 habia 1937 alumnos
matriculados en esta Facultad. De este total, el 73% todavia no ha elegido una mencion, 23% son

de la mencion Empresarial, 3% de la mencion Publica y 2% de la mencion Social. Por otro lado,
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respecto de la distribucion de la poblacion segun sexo, se puede evidenciar que existe una mayor
cantidad de mujeres que de hombres, el 60% del total es de sexo femenino, mientras que solo el

40% pertenece al sexo masculino.

2.2. Sobre el plan de estudios de la FGAD
El Plan de Estudios 2013 es un proceso marcado por la exigencia, que busca formar
profesionales capaces de responder éticamente al actual entorno laboral. El actual plan de estudios
de la FGAD se aprobd en el 2012, para entrar en vigencia a partir del afio siguiente, esta disefiado
para llevarse a cabo en seis semestres académicos (tres afios). Su objetivo es mejorar la formacion
de los estudiantes de gestion de organizaciones, tomando en consideracion las demandas sociales
actuales, los cambios en los mercados locales y globales, y las nuevas vertientes académicas a

nivel internacional.

En el Plan de Estudios introduce el seguimiento de objetivos de aprendizaje por ciclos
académicos y por lineas funcionales (estrategia, finanzas, personas, mercadeo, procesos y
operaciones), con las que se busca fortalecer la formacion universitaria y la educacion integral
con soélidas bases formativas en temas transversales vinculados a la ética, la responsabilidad
social, la economia y los fundamentos legales, desde las perspectivas de sus tres menciones:
empresarial, publica y social (FGAD, 2013c). Cabe resaltar, que cada uno de los cursos del Plan
de Estudio se encarga de desarrollar ciertas competencias técnico-operativas y/o ciertas

competencias genéricas.

Las competencias técnico-operativas que menciona el Plan de Estudios se desprenden del
desempefio profesional esperado del egresado de la Facultad de Gestion de la PUCP. Por su lado,
las competencias genéricas se desprenden de estas competencias técnico-operativas mencionadas

previamente y las complementan (ver Tabla 2).

Tabla 2: Competencias esperadas del egresado de la FGAD segtn el Plan de Estudios

Competencias Técnico-Operativas (CTO) Competencias Genéricas (CG)

CTO 1: Proyecta estrategias a largo plazo y

, CG 1: Emprende iniciativas de manera creativa.
actua en el corto plazo.

CTO 2: Disefia, evalua, implementa y monitorea

proyectos efectivamente CG2: Conoce y gestiona sus propias capacidades.

CTO 3: Comprende las dinamicas econdmica y
financieras.

CG 3: Demuestra un pensamiento sistémico y
critico.

CTO 4: Gestiona estratégicamente las relaciones
entre los trabajadores y la organizacion.

CG4: Trabaja en equipos multidisciplinarios,
demostrando habilidades de negociacion.

CTO 5: Gestiona la organizacién como un
sistema de procesos interrelacionados.

CG 5: Elabora y ejecuta procesos de investigacion,
integrando conocimientos propios y
complementarios
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Tabla 2: Competencias esperadas del egresado de la FGAD segin el Plan de Estudios
(continuacion)

Competencias Técnico-Operativas (CTO) Competencias Genéricas (CG)
CTO 6: Organiza y recopila informacion para
comprender las necesidades y expectativas de su | CG 6: Se comunica de manera asertiva y efectiva.
publico objetivo.

Adaptado de: FGAD (2013c)

Estas competencias indicadas en la tabla 2, son desarrolladas segtn el Plan de Estudios
por un curso en especifico que se encuentra en la malla curricular del 2012 (ver Anexo A). En la
Tabla 3, se identifica cudles son los cursos que desarrollan cada competencia técnico-operativa y

genérica.

Tabla 3: Cursos que desarrollan las competencias técnico-operativas y genéricas

Competencias Cursos que desarrollan la competencia
CTO 1 Teoria organizacional, Gestion Publica, Gestion Social, Gestion
Estratégica
CTO 2 Gestion de Proyectos
, Economia para la Gestion 1 y 2, Economia y Comercio, Contabilidad
TECNICO- CTO 3 Financiera, Evaluacion de Estados Financieros, Contabilidad
OPERATIVAS Administrativa, Matematica Financiera, Finanzas 1 y 2
CTO 4 Gestion de Personas 1, Gestion de Personas 2, Gestion de Personas 3
CTO 5 Gestion de Operaciones, Gestion de Logistica, Gestion de la Calidad
CTO 6 Meétodos de Investigacion 1y 2, Marketing 1 y 2
CGl Plan de Negocios, Taller de Habilidades Gerenciales 1,2y 3
CG2 Taller de Habilidades Gerenciales 1, 2 y 3
CG3 Gestion de Proyectos, Plan de Negocios, Seminario de Investigacion 1y
GENERICAS 2
CG4 Etica para la Gestion, Desarrollo y Responsabilidad Social
M¢étodos de Investigacion 1 y 2, Plan de Negocios, Seminario de
CG5 N
Investigacion 1y 2

Adaptado de: FGAD (2013c)

Con respecto a las menciones, la menciéon empresarial abarca temas como el crecimiento
empresarial, control de gestion, gestion comercial, capital de trabajo e innovacidon. Con respecto
a la mencién publica, se abarcan temas como la gestion financiera del Estado; la gestion de
organizaciones publicas y de la regulacion publica; el disefio, analisis y evaluacion de politicas
publicas, y el disefio organizacional. Finalmente, con respecto a la mencion social, se abarcan
temas como gestion de organizaciones e intervenciones sociales, gestion de proyectos sociales,
asociatividad y valor social, y sostenibilidad y relaciones interculturales en el Pert e innovacion

y emprendimiento social.

La malla curricular de este plan de estudios estd compuesta por cursos obligatorios a lo

largo de sus seis ciclos, desde el quinto al décimo ciclo, cursos de sus tres menciones y cursos
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electivos, para mas detalle revisar el Anexo B. Los alumnos que finalicen el sétimo ciclo con la
cantidad de créditos y requisitos exigidos, podran escoger su mencion, y llevar asi los cursos de
menciodn a partir del octavo ciclo. Entre el noveno y décimo ciclo estaran desarrollando su tesis

de licenciatura a través de los cursos de seminario 1 y 2 respectivamente.

2.3. Sobre el perfil del egresado de Gestion y Alta direccion de la PUCP

El profesional en Gestion y Alta Direccion debe ser capaz de responder a las necesidades
del pais, del mercado laboral y a las demandas del mundo académico. Teniendo en cuenta las
necesidades del pais, es necesario contar con profesionales emprendedores, orientados a
resultados, que sean eficientes en el disefio y ejecucion de proyectos y capaces de gestionar los
recursos hacia resultados concretos en organizaciones del ambito privado y/o publico. Asimismo,
con respecto a la necesidad del mercado laboral por profesionales, estos deben de dominar saberes
disciplinarios, y contar con ciertas competencias mencionadas en el Plan de Estudios de la FGAD
como la iniciativa, proactividad y capacidad para el trabajo en equipo. Del mismo modo, que sean
personas criticas en la busqueda, el analisis y la integraciéon de informacion pertinente para la

resolucion de problemas y orientadas por valores éticos y morales (FGAD, 2013b).

Segun el articulo 3 del Reglamento de Grados y Titulos de la FGAD (2010), para que un
estudiante de gestion adquiera el grado académico de Bachiller requiere lo siguiente: Primero, el
haber cumplido con todos los cursos y créditos establecidos en el Plan de Estudios, por mencion,
vigente. Segundo, la Facultad exige que los estudiantes acrediten la realizacion de practicas pre
profesionales mayor o igual a doscientas (200) horas, durante su etapa universitaria. Tercero,
acreditar el conocimiento de un idioma extranjero acorde al reglamento vigente de la Facultad.

Cuarto, cumplir con todos los requisitos administrativos que la Universidad demande.

Finalmente, en el marco antes descrito, el mundo académico necesita profesionales
interesados y aptos para la investigacion, que promuevan espacios de participacion
interdisciplinaria, teniendo en mente el compromiso con la sociedad. El Anexo C ilustra la
evolucion, del perfil de un estudiante de la FGAD hacia el perfil del egresado de la FGAD. En el
cual, con la ayuda del Plan de Estudios de la FGAD, que incluye malla curricular, y la experiencia
profesional brindada por las practicas pre-profesionales, se logra la formacion integral del

egresado de la FGAD.
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CAPITULO 3: MARCO ANALITICO

Para el desarrollo de esta investigacion se hace necesario que se presente una serie de
teorias y conceptos relacionados a las practicas pre profesionales, de manera que se limiten la
investigacion a ciertos conceptos claves. Primero se parte con la definiciéon, objetivos y
caracteristicas de las practicas pre profesionales, segundo acerca de las condiciones que influyen
en las mismas, y, por ultimo, acerca de las competencias que se deben desarrollar los practicantes

en los centros laborales.

Respecto de la literatura revisada, los autores que abordan con mayor profundidad el tema
de la gestion de competencias en las practicas pre profesionales de las universidades espaiiolas,
son de origen espafol, entre los mas destacados se encuentran Zabalza (2004), Maruenda (2010),
Cano (2008) y Martinez (2009). La eleccion de este grupo de escritores se justifica porque el
modelo universitario espafiol es el que marca la pauta para el modelo de las universidades
latinoamericanas o hispanohablantes. Este hecho se refleja en uno de los objetivos del “Proyecto
6X4 UEALC, seis profesiones en cuatro ejes de analisis: un dialogo universitario” que es liderado
por el Consejo Nacional de Evaluacion de México (CENEVAL) y donde tiene como participante
al Perti: “Desarrollar un marco comun de referencia de aplicacion en ALC (América Latina y el
Caribe) en armonia con la UE (Unidén Europea) para la evaluacion y reconocimiento de las
competencias profesionales esperadas al término de la licenciatura o su equivalente de las seis

profesiones-carrera que se analizan en el proyecto” (Soto, 2006, pp. 122-123).

De los autores anteriormente mencionados, Zabalza (2004) es el que hace énfasis sobre
el estudio de las condiciones que influyen en el desarrollo de los planes curriculares universitarios,
las cuales las divide en cuatro categorias: doctrinal, curricular, organizativa y personal. Para la
presente investigacion, este autor se hace relevante porque brinda un panorama amplio de las
condiciones para el correcto desarrollo de las practicas pre profesionales y estudia como estas se

acoplan a la realidad de la vida universitaria y al mundo laboral.

Asimismo, se eligié a la autora Alles (2006) porque clasifica las competencias de acuerdo
al nivel de profesionalizacion: nivel ejecutivo, nivel intermedio, y nivel inicial. A medida que se
sube en la escala jerarquica en una organizacion, las competencias pueden cambiar o tener mayor
peso en cada posicion, por lo que define a las competencias por nivel, es decir que una
competencia tiene tres definiciones. Es por ello que, para este estudio, esta clasificacion afiade
valor al momento de examinar al sujeto de estudio: practicantes pre profesionales, quienes hacen

uso de las competencias a nivel inicial.
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1. Sobre las practicas pre profesionales
En esta seccidn se abordard, la definicion de las practicas, sus objetivos, su finalidad, las
caracteristicas de estas, algunas condiciones; asi como, los aspectos que resaltan en una buena y

mala gestion de practicas pre profesionales.

1.1. Definicion conceptual de las practicas pre profesionales

Zabalza (2004b), tiene en cuenta que la denominacion para las practicas, en la época
universitaria, no es una sola, en algunos paises se denomina pasantias; en otros, practicas; y en
otros, practicum. Este ultimo término es el que él emplea en sus compilados de articulos
relacionados con las practicas pre profesionales enfocado en la educacion superior de Europa. Del
mismo modo, Zabalza (2004b) realiza una distincién entre las practicas y el practicum, las
practicas solian constituir un elemento independiente dentro de las carreras, sin involucrar lo
suficiente a los actores (centro formativo, centro laboral, y estudiante), el practicum mas bien
pertenece a una vision mas curricular e integrada a un plan curricular, es decir al plan de estudios.
La perspectiva curricular nos da un plano formativo e integrado en que las materias no funcionan
por su propia cuenta sino mas bien deberian hacerlo de una manera integrada a la teoria y a la

practica.

Para nuestra investigacion usaremos la denominacion de “practicas pre profesionales” por
hacer referencia a la primera experiencia laboral en los tltimos ciclos de estudio en la universidad,
ademas de abarcar las denominaciones anteriormente mencionadas. El concepto de practicas pre
profesionales surge recientemente con los grandes cambios en el sistema productivo en las tltimas
décadas. Estos cambios han generado que se pase de una escolarizacion de la formacion
profesional a una profesionalizacion de todas las ensefianzas; de tal forma, que actualmente no
exista oferta formativa que no compita por ofrecer la posibilidad de realizar practicas en empresas

(Marhuenda, Bernad & Navas, 2010).

De esta manera las practicas pre profesionales se han vuelto sumamente importantes y

hemos podido encontrar diversas definiciones, entre ellas:

Para algunos autores como Eraut (1998 citado en Marhuenda et al, 2010), la practica es

un espacio de desarrollo de competencias técnicas, interpersonales, cognitivas y de aprendizaje:

La practica permite aprender distintos contenidos, competencias no solo técnicas, sino
también interpersonales, cognitivas y de aprendizaje, como la comprension de
situaciones, de personas y el funcionamiento de las organizaciones. Por ejemplo:
comprender sistemas, protocolos, procedimientos y herramientas; formas de acceder a

manuales, guias, informes o base de datos; a quién solicitar informacion relevante para

19



resolver un caso especifico; identificar quién es quién en la organizacion, las redes de
proveedores, de clientes, la competencia, etc.; discriminar aspectos personales de los
organizativos; crear juicio sobre su propio desempeiio, su calidad; apreciar y distinguir el
trabajo bien hecho. Y, asimismo, puede ayudarte a comprenderte a ti mismo al verte en
situaciones demandantes de una solucion por parte tuya (Eraut, 1998 citado en Marhuenda

etal., 2010, p. 149).

Para la Universidad Nacional Agraria La Molina (UNALM, s/f.), la practica alude a una

capacitacion complementaria que esta vinculada con la realidad concreta que atraviesa un pais:

Las practicas pre profesionales son las actividades desarrolladas por estudiantes en el
ambito de la especialidad, con la gestion y supervision de la Facultad, a fin de consolidar
la formacion integral del estudiante afianzando sus destrezas y habilidades; brindandole
la oportunidad para entrar en contacto formal con la realidad rural y el mercado laboral

de su competencia (p. 1).

El Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo [MINTRA] (2012) en el Pert postula
que "la practica profesional busca consolidar los aprendizajes adquiridos por la persona a lo largo

de su formacion profesional, y ejercitar su desempefio en una situacion real de trabajo".

1.2. Objetivos de las practicas pre profesionales
Hoy por hoy “la formacion para el trabajo es tan enriquecedora y potente que el trabajo

se convierte en un medio de formacion para propositos mucho mas amplios que el propio

desempefio laboral” (Marhuenda et al., 2010, p. 150).

Los objetivos de las practicas pre profesionales, acorde a los autores revisados, son el
medio para lograr que los jovenes profesionales puedan aplicar sus conocimientos en situaciones
reales de trabajo, y que a su vez cuenten con herramientas que permitan el desarrollo de
competencias necesarias para su mejor desempefio. Los objetivos de las practicas varian en cuanto
al tipo de carrera que cursa el joven profesional, no es lo mismo las competencias a desarrollar en

las practicas de un estudiante de medicina que uno de economia.

En el 2003 se llevo a cabo la Reunion Internacional promovida por la Asociacion
Iberoamericana de Didactica Universitaria, la que fue presidida por Miguel Zabalza de la
Universidad de Santiago de Compostela y Alfonso Cid de la Universidad de Vigo. La que tiene
por finalidad la mejora continua de la educacion universitaria, este encuentro de profesionales de
la educacion derivo en el VII Symposium Internacional sobre el Practicum, en el cual se establece

que son tres los objetivos que debe cumplir las practicas pre profesionales. Un objetivo de
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formacion, un objetivo de socializacion profesional y un objetivo de ampliacion del repertorio de

acciones (Iglesias, Zabalza, Cid & Raposo, 2003) (ver Tabla 4).

Con respecto al objetivo de formacidon, no basta con suponer que la practica pre
profesional forme a los estudiantes en el campo laboral, sino que ademés pueda ahondar mas alla
del aprendizaje concreto que se espera conseguir con esta, es decir que los alumnos tengan
conciencia de lo que son capaces de hacer justo por haber participado en la practica pre profesional

y que no sabrian de no haberlo hecho (Iglesias, et al., 2003).

Con respecto al objetivo de socializacion profesional, se plantea situar al practicante en
un contexto profesional real de trabajo, es decir que la practica pre profesional aporta ese sentido
de “pre-ingreso” en la profesion lo cual permite identificarse (o no) con las expectativas y estilos

de trabajo de las personas y las instituciones (Zabalza, 2004b).

Con respecto al objetivo de ampliar el repertorio de acciones, se plantea que servira como
compilado de pruebas sobre la propia capacidad, como oportunidad para ir mejorando el
desempefio de los practicantes y ademas como referente para que pueda entender mejor y dotar

de sentido a su formacidén académica.

En ese sentido, se puede decir acorde a Iglesias et al. (2003), una buena practica pre
profesional debe ser la oportunidad de alcanzar esos tres objetivos, de modo que consigan lo

siguiente:

Tabla 4: Objetivos de las practicas pre profesionales

Objetivos Aproximacion
., Producir ganancias claras en cuanto a los
Formacion .S
aprendizajes.
Socializacion profesional Iniciacion en el entorno laboral.

Ampliar el registro de actuaciones y situaciones

Ampliacion de acciones L [
practicas y problematicas.

Adaptado de: Iglesia et al. (2003)

Zabalza (2004b) menciona que las practicas pre profesionales aparecen como
componente de la formacion profesional, que, vinculado a otros componentes, tiene por finalidad
alcanzar el perfil profesional de la carrera a la que pertenece. Y es precisamente la idea de
integracion y formacion lo que permite desarrollar unas buenas practicas pre profesionales. Es asi
como las practicas pre profesionales juegan un papel clave en la formacion (conocimientos y
estudios) de los estudiantes que al ser complementada con la experiencia (formacion y

aprendizaje) de los centros laborales genera una formacion integral.

Entonces, se puede considerar que una buena practica pre profesional deberia lograr estos

tres objetivos: de formacion, de socializacion profesional y de ampliacion del repertorio de
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acciones. De esta manera, se lograria la formacion integral en teoria y practica de los jovenes

profesionales.

1.3. Caracteristicas de las practicas pre profesionales

La Universidad Catolica de Cordoba (2008) define la formacion integral en un contexto
de practicas pre profesionales “como el proceso continuo, permanente y participativo que busca
desarrollar armoénica y coherentemente todas y cada una de las dimensiones del ser humano”. Por
ende, las practicas pre profesionales vendrian a ser una suerte de cierre de la formacion integral
que las universidades deben de brindar de sus planes de estudio. Por lo tanto, las practicas pre
profesionales son actividades que desarrollan estudiantes bajo la gestion y supervision de cierta
facultad con la finalidad de consolidar una formacién integral en estos afianzando sus destrezas

y habilidades (UNALM, 2009 citado en Avilés, 2012).

En cuanto a lo sefialado por Arends (2011) y Avilés (2012), mencionan que las practicas
pre-profesionales tienen las siguientes caracteristicas (ver Tabla 5) son sistematicas, porque estan
organizadas y desarrolladas en funcidn de las asignaturas recibidas por los estudiantes en sus
respectivas universidades para que las competencias fomentadas en ellas se desarrollen en la
organizacion; son realistas, porque involucra al estudiante en situaciones reales de trabajo y se
enfrente a contingencias imprevistas; son participativas, porque intervienen diversos actores
sociales como los docentes, los estudiantes, las organizaciones, las comunidades, entre otros; son
graduales, porque con las experiencias adquiridas el nivel en el que se encuentran las
competencias van incrementando en el tiempo; finalmente son integrales, porque forman parte de

la formacion profesional de los estudiantes.

Tabla S: Caracteristicas de las practicas pre profesionales

Caracteristicas Aproximacion
Sistematica Organizada y estructurada en base a asignaturas.
Realista Situacion real de trabajo.

Participativa Intervienen diversos actores sociales.
Gradual Incremento del nivel de las competencias.
Integral Formacion profesional del estudiante.

Adaptado de: Arends (2011) y Avilés (2012)

1.4. Condiciones para una buena gestion de las practicas pre profesionales
En cuanto a la gestion de las practicas, Zabalza (2004a) sefala que la importancia de las
practicas radica en buscar escenarios capaces de estimular aprendizajes profundos y adaptados a
la realidad. Estos escenarios deberian responder: a las necesidades de un determinado sector; estar
vinculadas a la investigacion; realizarse bajo formatos colaborativos, supervisados y guiados; y

que ademas deben implicar una creativa resolucion de problemas.
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Los escenarios que menciona el autor permitirian crear y/o adaptar las condiciones
necesarias y fundamentales para que se lleve a cabo una buena gestion de practicas en el centro

laboral en el cual el joven profesional se desempenara.

1.4.1. Condiciones Doctrinales

Las condiciones doctrinales son las que plantean la necesidad de contar con una base de
conocimientos que den sentido y orientacion al joven profesional para que este pueda proponer
diferentes consideraciones y modelos. Le da un sentido formativo al desarrollo de las practicas,
las cuales han de planificarse para que signifique y aporte nuevos inputs y oportunidades de
formacion a los alumnos en practicas. Resulta fundamental el tener una idea clara sobre qué tipo
de formacion es la que se espera que los estudiantes adquieran a través de las practicas, o qué
tipos de aprendizajes se espera que logren durante ese periodo. Para ello se requeriria que el propio
centro de formacion y los formadores, maestros, que trabajan en él, tuvieran claro acerca del
modelo de formacion que desarrolla la Facultad o Escuela Superior, qué dimensiones se priorizan
en el proceso de formacion y la orientacion que se le da al proceso (Zabalza, 2004a). El aspecto
de modelo de formacion se refiere a que existen dos tipos de modelos doctrinales, uno centrado

en competencias y otro de enfoque mas general.

El primer modelo doctrinal centrado en el desarrollo de las competencias especificas,
incluye periodos de practicas en empresas que representan una oportunidad para que los
estudiantes contintien su equipamiento de competencias especializadas, con el fin de que los
practicantes asimilen el listado de habilidades y competencias profesionales previstos en el plan
de formacion. El segundo modelo doctrinal, estd basado en un desarrollo mas generalista,
orientado a que cada estudiante se responsabilice de su propia formacion y que la realizacion de
sus practicas represente oportunidades de inclusion en el mundo laboral, 0 como Zabalza (2004a)
diria, en esa especie de “ejercicio profesional anticipado”, se aprecia, principalmente, la

experiencia vivida por el practicante.

La formacion para los estudiantes supone que esta planificada como un proceso de
adquisicion de un conjunto de aprendizajes tedricos y practicos especificados en un listado. Se
supone ademas que el estudiante que desee ser acreditado como profesional en el ambito de su

eleccion, ha de saber como hacer todo un conjunto de cosas relacionadas con su profesion.

1.4.2. Condiciones Curriculares
Integrar las practicas pre profesionales implica incorporarlas de manera plena y efectiva
al Plan de Formacion de una facultad o centro educativo, y varia dependiendo de la carrera o
profesion, forma a su vez forma parte del Plan de Estudios de las carreras. Las condiciones

curriculares establecen que las practicas son clave en el curriculum formativo de los futuros
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profesionales es asi como hace énfasis en el hecho de que las mallas curriculares universitarias
abarquen estos cinco aspectos: la formalizacion del programa de practicas; la integracion de la
practica pre profesional en el proceso global de la carrera; las fases en que se desarrolla; las

estrategias de supervision y los dispositivos de evaluacion (Zabalza, 2004a).

El primer aspecto se refiere a que exista un proyecto de inclusion de las précticas pre
profesionales al plan de estudio de las facultades en sus respectivas carreras, y que este proyecto
esté formalizado por escrito y debe de ser de naturaleza publica, de manera que todos los actores
que estén implicados conozcan de qué se trata y sepan las responsabilidades que vayan asumir.
El segundo aspecto se refiere a la integracion de las practicas en el proceso global de la carrera.
Ello para evitar que se den dos tipos de rupturas: la desconexién entre las practicas y el perfil
profesional de las carreras, y la desconexion de las practicas con las otras materias del plan de
estudio. En la primera sucede que, en algunas ocasiones, lo que se hace en las practicas tiene poco
que ver con el tipo de competencias propias de los profesionales de esa carrera, lo que contribuye
a una limitada experiencia y aprendizaje. En la segunda sucede que, en algunos centros
universitarios, no cuentan con quien guie o supervise las practicas, las practicas son “libres”,
generando el poco aprendizaje de las materias de la carrera y el poco aprovechamiento de lo

aprendiendo en el periodo de estancia en el centro laboral.

El tercer aspecto se refiere a las fases en las que se establece las practicas, el proceso por
el cual las practicas se vinculan a un formato curricular, integrado al Plan de Estudios. Algunas
fases o condiciones del proceso de particular relevancia para un buen desarrollo de las practicas:
la fase de preparacion, donde se informan a los estudiantes acerca de la empresa en la que
practicaran y las funciones que desempefiara; la fase de acogida, es cuando el practicante llega a
la empresa, su recibimiento y el proceso de su adaptacion; y la fase de evaluacion, que se aplica
cuando finalizan las practicas y se evalua qué competencias desarrollo el practicante. Estas fases
suponen unas practicas de calidad. El cuarto aspecto, son las estrategias de supervision adoptadas
durante las practicas. Las practicas que no son acompaiiadas pierden parte de su validez formativa,
quedando disminuida su potencia de generadora de aprendizaje y de competencias, buscando
completar el programa. En el caso de modelos de formacion basados en competencias especificas,

se orienta a la bisqueda de nuevas experiencias.

Por tultimo, el quinto aspecto se refiere a los dispositivos de evaluacion, la exigencia de
ellos es necesaria para documentar la realizacion efectiva de las practicas, y que a su vez estén a
la par con el curriculo del plan de estudio. Ello permite evaluar el ambito en que se desarrollan
las practicas para poder generar mejoras en las condiciones y formular nuevas exigencias para las

practicas.
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La evolucién de las condiciones curriculares en este proceso de integracion de las
practicas en las empresas en la formacion ha sido relativamente nueva. Aun se puede observar
muchos centros laborales en los que las practicas son algo voluntario y secundario en la
formacion. Los especialistas recomiendan que los estudiantes realicen practicas no solo por lo
que pueden aportar en la experiencia laboral, sino que ademas por lo que suponen desde el punto

de vista de la formacion.

1.4.3. Condiciones Organizativas

Las condiciones organizativas hacen referencia a las caracteristicas del escenario de las
practicas, al estilo de colaboracion interinstitucional y a la implicacion real de las instituciones
participantes. De esta manera, las caracteristicas del escenario de practicas hacen referencia a
ciertas caracteristicas materiales y técnicas, al estilo de funcionamiento y/o la cultura
organizacional y a la linea de carrera que puede ofrecer la organizacién. Con respecto a las
caracteristicas materiales y técnicas, se encuentran diversos aspectos, como el tamafio de la
organizacion, la ubicacion de la organizacion, el tipo de actividades o funciones asignadas, y los
recursos disponibles. Es importante resaltar que el tamafio de la organizacion sera importante para
desarrollar cierto tipo de aprendizaje; es decir, una pequefia organizacion podria resultar mas
manejable para que el practicante desarrolle ciertas competencias, pero para otro tipo de
aprendizajes podria resultar mas conveniente una organizacion grande. Asimismo, el estilo de
cultura institucional, esta relacionado con el estilo de liderazgo, los habitos de cooperacion entre
los colaboradores, y el clima organizacional en general. Y finalmente la linea de carrera, esta

relacionado con la posibilidad de conseguir trabajo en la empresa en que se realizan las practicas.

Por su parte, Zabalza (2004a) menciona como otra condicion organizativa al estilo de
colaboracion interinstitucional, en el cual se establece quién determina qué tipo de practicas se
pueden hacer en él y bajo qué condiciones, y se dividen en cuatro tipos: modelo informal basado
en las relaciones personales (recomendaciones), modelo basado en la predominancia de la
institucion formativa, modelo basado en la predominancia del centro de trabajo, modelo basado
en un “partenariado equilibrado”, en el cual centro formativo y centro laboral tienen un papel

activo y equilibrado.

Finalmente, esta el grado de implicacion real de las instituciones, esta aplicacion incluye
la participacion de los directivos y la de sus estructuras como Juntas y Consejos de las
instituciones. Asimismo, se enfatiza que ‘‘el protagonismo y, por ende, la responsabilidad, al
menos en su sentido general, recae en la institucion y no en las personas concretas que la llevan

a cabo’’ (Zabalza, 2004a, p. 15).
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1.4.4. Condiciones Personales

Por ultimo, las condiciones del tipo personal presentan consideraciones sobre las personas
que participan en el proceso de desarrollo de la practica pre-profesional, sin las cuales, resultaria
dificil tener una vision de conjunto y de las posibilidades de mejora. Principalmente, estas
condiciones hacen alusion al papel de los tutores y a su importancia en el desarrollo del proceso.
Sin embargo, Zabalza (2004a) resalta que resulta ser muy diferente el tipo de apoyo que puede
brindar una persona bien situada en la institucion educativa a otra que recién esta iniciando su
desarrollo profesional. Es aqui donde entra el ambito personal de los tutores, los cuales acaban
incidiendo de manera clara en el desarrollo y eficacia de las practicas, sin importar el grado de

influencia de la institucion educativa.

Asimismo, Zabalza (2004a) menciona que las consideraciones sobre las personas que
participan en el proceso del desarrollo de las practicas pre profesionales han quedado ausentes.
Por ello, resulta necesario puntualizar mas sobre la tematica de los profesores de la universidad,
la problematica de los tutores en los centros de practicas, las propias caracteristicas de los
alumnos, entre otros con el fin de obtener una vision holistica del tema de las practicas pre

profesionales y de sus posibilidades de mejora.

A manera de sintesis se puede observar en la Tabla 6, una breve definicién de las

condiciones propuestas por Zabalza (2004a).

Tabla 6: Condiciones para el Desarrollo de practicas pre-profesionales

Condiciones Aproximacion
Doctrinal Modelo por el cual esta basado las practicas: enfoque por competencias o
enfoque general y de base.
. Integracion de las practicas en el plan de estudios: la formalizacion,
Curricular e L
institucionalizacion.
. Caracteristicas del escenario de practicas, el estilo de colaboracion y la
Organizativo . . S
implicacion real de las instituciones.
Personal Propias caracteristicas de los practicantes y de los tutores de las
instituciones educativas y organizacionales.

Adaptado de: Zabalza (2004a)

“De la conjuncién de una adecuada articulacion del practicum en los 4 ejes se derivara la
mejor o peor definicién de su sentido y de sus aportaciones a la formacion de los futuros
profesionales” (Zabalza, 2004a, p. 3). De tal manera, se configura entonces un espacio de
condiciones para la gestion de practicas pre profesionales que interrelaciona los aspectos tedricos

con los pragmadticos, los generales con los més concretos, y los académicos con los laborales.
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1.5. Oportunidades y riesgos en la gestion de practicas pre-profesionales

Como se ha podido ir conociendo, el fin de las practicas pre profesionales radica en poner
a los practicantes en una situacion real de trabajo para que puedan aplicar sus conocimientos y
habilidades. Una de las oportunidades de mejora en la gestion de las practicas pre profesionales,
es el desarrollo propiamente dicho de ciertas competencias. De igual forma, otra posibilidad de
mejora, dependiendo del centro laboral, radica en la asignacion de un supervisor que cumple la
funcién de asesorar y evaluar periddicamente a joven profesional durante las practicas. Asi
mismo, otra oportunidad es el plan de capacitacion que deberian recibir los practicantes segun la

Ley 28518.

En una publicacion del diario oficial El Peruano (2018), se habla acerca de las
oportunidades que puede generar las practicas pre profesionales, las que se dan en su mayoria de
casos como complemento de los ultimos ciclos de estudios superiores. Destaca asi cinco
oportunidades: la insercion laboral, la aplicacion de conocimientos, la creacion de networking, el

desarrollo de competencias, y el talento destacado.

La insercion laboral es una oportunidad que las empresas otorgan a los jovenes
profesionales para que hagan su ingreso al mercado laboral con el fin de que aprendan sobre el
sector en el estos tienen pensado desarrollarse o especializarse. Las practicas son una buena
oportunidad para que los jovenes profesionales puedan aplicar los conocimientos que obtuvieron
durante su formacion en sus centros de estudios en la realidad laboral, ello a través de las
funciones que desempefien en la empresa que los contrate. Realizar practicas también les permite
construir una red de contactos de la que podran conseguir, posteriormente, oportunidades
laborales posteriormente, conocida como networking. Quiza la oportunidad mas importante que
brinda la practica pre profesional es el desarrollo de competencias, ya que pone a los jovenes
profesionales en constante desafio al cumplir con sus funciones, resolver problemas, trabajar en
equipo y demostrar sus aptitudes. Por ltimo, alcanzar un desempefio destacado en la empresa
que se realizaron las practicas, podria permitirles a los jovenes profesionales, al término de sus
estudios superiores, conseguir un contrato laboral en dicha empresa, o en todo caso, ser referidos

y/o recomendados para otros puestos de otras empresas (El Peruano, 2018).

Un estudio en la Facultad de Administracion de Empresas de la Universidad de las
Regiones Auténomas de la Costa Caribe Nicaragiiense (URACCAN), menciona como riesgo de
una mala gestion de practicas pre profesionales, que las practicas que realizan los estudiantes de
administracion en un centro laboral no tienen relacion con su perfil profesional. De esta manera,
los estudiantes de administracion indican que las actividades que se les ensefian y realizan son las

de un contador, como manejar modulos del sistema contable, realizar informes contables, elaborar
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la declaracion anual de Impuestos sobre la Renta (IR), informes de retenciones anuales, entre

otros (Martinez, Aguilar & Aragén, 2009).

Otro riesgo, es la falta de una regulacion y seguimiento de las practicas pre profesionales,
los mismos estudiantes de la universidad anteriormente mencionada, indican que pudieron
convalidar sus practicas con tan solo la elaboracion de proyectos para la alcaldia municipal
mediante un previo acuerdo entre la municipalidad y la URACCAN. De esta manera, podemos
comprender que no existe una correcta coordinacion entre la institucion educativa y el centro de

practicas, y que ambas presentan malas practicas de ética institucional.

Como ultimo riesgo en la gestion de las practicas pre profesionales, esta la falta de
retroalimentacion en este proceso, ya que solamente se cuentan formatos que son facilitados a las
organizaciones para su respectivo llenado y presentacion ante las instituciones educativas,
conforme al criterio del empleador, pero no se hace una reflexion, ni un seguimiento para realizar
mejoras a la gestion de estas practicas. En la Tabla 7 se sintetizan las oportunidades y riesgos en

la gestion de practicas pre profesionales.

Tabla 7: Oportunidades y riesgos en la gestion de practicas pre profesionales

- Insercion laboral

- Aplicar conocimientos

Oportunidades - Crear networking

- Desarrollar competencias

- Talento destacado

- No hay relacion entre las practicas y el perfil profesional de los alumnos
Riesgos - Falta de regulacion, coordinacion y seguimiento

- Falta de retroalimentacion (feedback)
Adaptado de: El Peruano (2018) y Martinez, Aguilar & Aragon (2009)

2. Sobre el desarrollo de competencias en las practicas pre profesionales

Vistas las definiciones, caracteristicas, objetivos, y condiciones de la gestion de las
practicas pre profesionales, y resaltando que uno de los objetivos es que los jovenes profesionales
desarrollen sus competencias genéricas y especificas en su primera experiencia profesional dentro
del contexto de una formacion integral, resulta pertinente revisar el concepto de competencias, su

evolucidon y como estas se adaptan a la etapa de las practicas pre profesionales.

2.1. Sobre las competencias
Esta segunda seccion se divide en cuatro subsecciones donde expondremos, primero, el
origen del modelo segiin McClelland (1973); segundo, la definiciéon de competencias basadas en
autores como Spencer y Spencer (1993), Levy-Leboyer (1997) y Hay Group (2002); tercero, los
modelos analiticos de las competencias, como el conductual, el funcional y el constructivista; y

finalmente, explicaremos la definicion y la finalidad de un diccionario de competencias.
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Estado del arte

2.1.1. Origen, definicion conceptual y tipos de competencias
El concepto de competencia surge en el afio 1973. El origen de este término se atribuye
al psicologo americano y profesor de Harvard, David McClelland, quien lo introdujo en un estudio
encomendado por el Departamento de Estado Norteamericano para mejorar el proceso de la
seleccion de oficiales para el servicio de informacion exterior (McClelland, 1973). Puede

consultarse el detalle de esta historia en el Anexo D.

Con respecto a la definicion de competencias, para Spencer y Spencer (1993), las
competencias son aquellas caracteristicas subyacentes en el individuo que representan la causa de
desempefio superior en un trabajo o en alguna situacion. Estos autores distinguen las
competencias en dos grandes grupos: competencias visibles y competencias no visibles. Las
primeras son las que se observan facilmente, por ejemplo, los conocimientos técnicos de las
operaciones de una produccion textil; las segundas son las no se observan facilmente, como por
ejemplo liderar al grupo humano encargado de esas operaciones textiles. Afios mas tarde, Levy-
Leboyer (1997) definio el concepto de competencia como un catidlogo de comportamientos que
algunos trabajadores desempefian mejor que otros y que incluso son capaces de transformarlas y
hacerlas mas eficaces para una situacion. Estos comportamientos, menciona la autora, son
observables en la realidad cotidiana del trabajo y en situaciones de evaluacion. Las competencias
son la union de las caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para llevar a cabo

misiones profesionales.

Una vez definidas las competencias se examinaran los distintos tipos de competencias.
Spencer y Spencer (1993) senalan cinco principales tipos de competencias: conocimientos,
habilidades o destrezas, concepto propio o concepto de uno mismo, caracteristicas o habitos de la

persona, y motivacion.

El conocimiento es el saber que una persona posee referente a un area o actividad. Alles
(2004) menciona que el conocimiento es una competencia compleja y que no debe ser llamado
competencia como tal, puesto que genera una confusion en el lector, sino, que se le debe tratar
como conocimiento en si. Asimismo, menciona que la evaluacion de conocimientos mide la
memoria y la habilidad de una persona para determinar cual es la respuesta adecuada entre
diversas respuestas, pero no mide si realmente la persona puede actuar con esos conocimientos.
Ahora bien, es importante diferenciar entre competencias y conocimientos: “Las competencias
hacen referencia a las caracteristicas de la personalidad, devenidas comportamientos, que generan

un desempefio exitoso en un puesto de trabajo” (Alles, 2012, p. 390). En cambio, “Los
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conocimientos son mas faciles de detectar o evaluar que las competencias, constituyen la base

sobre la cual se puede aplicar un modelo de competencias” (Alles, 2012, p. 490).

Por su parte, las habilidades o destrezas son las capacidades de desempefar cierta tarea
fisica o mental. Sin embargo, como menciona Alles (2004), los conocimientos y habilidades no
son la causa de la actuacién de un profesional competente. Por ello, una competencia es un

compendio de otros componentes mas.

Con respecto al concepto propio o de uno mismo, aqui se incluyen las actitudes, los
valores y la imagen propia de una persona. “Los valores de las personas son motivos reactivos
que corresponden o predicen como se desempefiara en sus puestos a corto plazo y en situaciones
donde otras personas estén a cargo” (Alles, 2004 p. 27). Por ejemplo, si alguna persona valora ser
lider y cree que alguna actividad sera “una evaluacion de habilidad de liderazgo”, se desempefia
mucho mejor en dicha actividad para que lo consideren un lider. Algunos ejemplos de estas
competencias son la confianza en si mismo, la seguridad de poder desempefarse bien, la

credibilidad de su capacidad, entre otros (Alles, 2004).

Los rasgos de personalidad son caracteristicas fisicas y respuestas consistentes a
situaciones o informacion. Por ejemplo, el autocontrol y la iniciativa son rasgos de la personalidad
que responden consistentemente a situaciones complejas. De esta manera, existen personas que
por ejemplo tienen iniciativa, y no incomodan a otras para resolver algin problema, sino que ellos

mismo lo resuelven e inclusive van mas alla de lo que se debi6 hacer.

Finalmente, la motivacion refleja los intereses que una persona considera o desea
reiteradamente: “Las motivaciones, dirigen, conllevan, y seleccionan el comportamiento hacia

ciertas acciones u objetivos y lo alejan de otros” (Alles, 2004, p. 26).

Después de la definicion de estos dos ultimos tipos de competencias (los rasgos de la
personalidad y la motivacion), podemos indicar que estos son “rasgos supremos propios” que
determinan como se desempefaran las personas en un largo plazo sin necesidad de algtn tipo de
supervision, simplemente por tener ese tipo de competencias (Alles, 2004). En el modelo del
Iceberg y en la clasificacion de competencias segin su dificultad de deteccion de Spencer y
Spencer (1993), este compendio de competencias se divide en dos: en competencias visibles y
competencias no visibles. Las competencias visibles son aquellas que son mas faciles de
identificar y desarrollar, como los conocimientos y las habilidades o destrezas; por su parte, las
competencias no visibles son aquellas que son mas dificiles de identificar, evaluar y desarrollar,
y en las cuales se aplicaran diversas evaluaciones que permitan identificarlas, como las entrevistas
por competencias. En ese sentido, es en este tltimo tipo de competencias donde se centrara nuestra

investigacion. Para mas detalle revisar el Anexo E.
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2.1.2. Sobre el diccionario de competencias
De acuerdo con Alles (2012) y Hay Group (2011), los diccionarios de competencias son
un documento formal donde se agrupan las competencias requeridas por la organizacion, los

cuales son manejados por profesionales y especialistas de recursos humanos.

Estos diccionarios contienen todas las competencias requeridas por cada puesto y por
area, ademas de establecer los grados o niveles aceptados por la organizacion. Existe una
diferencia entre las aproximaciones de Alles (2012) y Hay Group (2011). La primera establece
cuatro grados para cada competencia, A, B, C, y D, siendo el A el de mayor grado y D el de menor
grado. El segundo establece una cantidad variable entre cuatro y seis niveles por competencia,
dependiendo de la organizacion. Los diccionarios de competencias son usados durante los

procesos de seleccion, promocion, desarrollo y desempefio.

Alles (2012) menciona que para una mejor comprension de las competencias es preferible
disenar dos tipos de diccionarios, el diccionario de competencias y el diccionario de
comportamientos. El primero, el diccionario de competencias, comprende todo lo descrito en esta
seccion, el cual se disefia a la medida de cada organizacion. En los diccionarios de competencias
se encuentran los nombres de las competencias cardinales y especificas, y la descripcion por cada
uno de sus cuatro grados, todo ello alineado a la estrategia de la organizacion. Entiéndase por
competencias cardinales, como las competencias que tiene que desarrollar cada integrante de la
organizacion de forma general y transversal; y por competencias especificas, al grupo de

competencias propias de un puesto o area de trabajo de manera particular.

El segundo, el diccionario de comportamientos, contiene una cantidad aproximada de
cinco ejemplos de comportamientos por cada competencia y por cada uno de los cuatro grados.
Este tipo de diccionario es de facil uso y, al igual que el diccionario de competencias, es manejado
por especialistas de recursos humanos de modo que los comportamientos sirvan de indicadores
que permitan evaluar y medir las competencias. Los comportamientos son las conductas
observables de las competencias, por lo que este segundo diccionario permite una facil deteccion

de las estas.

Los diccionarios de competencias son de utilidad no solo para seleccionar a los jovenes
profesionales que cuenten con las competencias requeridas, sino que ademas permite determinar
el estado en que se encuentran las competencias de los practicantes, a través de una evaluacion de
desempefio. Este tltimo punto es fundamental, ya que permite encontrar y/o diseflar mecanismos
que desarrollen las competencias en los jovenes profesionales. Ademas de brindarles una

retroalimentacion a las empresas de las condiciones que ofrecen a los practicantes.
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Alles (2006) en su libro "gestion por competencias: el diccionario", hace una distincion
entre las competencias que debe tener y/o desarrollar los diferentes niveles jerarquicos. Es asi
como establece una serie de competencias de gestion para el nivel superior o ejecutivo, para el
nivel intermedio, y para el nivel inicial o jovenes profesionales, siendo esta tlltima la que usaremos
para la investigacion. Este nivel de competencias iniciales nos servird como base para definir las
competencias de los jovenes profesionales, como también para conocer los estdndares minimos

de las mismas.

2.2. Sobre las competencias en las practicas pre profesionales
En esta seccion a partir de las definiciones previamente discutidas y en el contexto de las
practicas pre profesionales, definiremos las competencias, entenderemos como un alumno logra
ser competente en el ambito laboral, teniendo como insumo su formacioén académica; también

identificamos cudales son las caracteristicas de una competencia o de un alumno competente.

2.2.1. El desarrollo de competencias y el estudiante en formacion
Los estudios sobre como las competencias influyen en el estudiante en formacion han
abarcado desde los afios 90 hasta la actualidad (Mori, 1999; Repetto & Pérez, 2007; Gallagher,
2007; Flannery & Pragman, 2008; Marhuenda, Bernad & Navas, 2010; Gonzélez & Ramirez,
2011; La Torre & Blanco, 2011; Quispe, Victorino & Atriano, 2014; Polaino & Romillo, 2017;
De La Flor, 2018), para comprender mejor esta situacion en las siguientes lineas se exponen de

forma breve los principales autores que abordan este tema.

Segun Mori (1999), que una competencia haya sido alcanzada por un estudiante en
formacion requiere de dos partes: por un lado, que este posea conocimientos estructurados sobre
la actividad y por otro, que sea capaz de escoger la estrategia mas eficaz para la situacion a la que
debe enfrentarse en cada caso. Esta definicion planteada por este autor puede ser contrastada con
las caracteristicas de un alumno competente que veremos mas adelante, planteada por Cano, en
la cual sefiala que un alumno competente debe ser capaz de integrar conocimientos y actuar de

manera contextual (ver Tabla 8).

Por su parte Repetto y Pérez (2007) recalcan que la mejor forma de desarrollar las
competencias profesionales es mediante la experiencia, el entrenamiento adecuado y la practica.
Es por ello, que la importancia de las practicas pre profesionales se vuelve un espacio critico para
los estudiantes. En la misma linea de pensamiento, Flannery y Pragman (2008) agregan que no
solo es cuestion de aplicar lo aprendido en las aulas en el escenario laboral, sino que también se
trata de aprender del mismo y revertir este aprendizaje a la tarea del aula. Esto posibilita la
obtencion de competencias profesionales y personales dificiles de adquirir en otros espacios. Por

su parte, Gonzalez y Ramirez (2011) resaltan también esta importancia, puesto que las cualidades
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adquiridas como estudiante durante la etapa de formacion universitaria deben complementarse
con la experiencia de situaciones reales de trabajo, las cuales son brindados a través los programas
de practicas pre profesionales con el objetivo de desarrollar competencias laborales. De ello que

se permite comprobar si un trabajador es competente o no.

En este contexto, Marhuenda et al. (2010) en La Torre y Blanco (2011), define
competencias en el marco de la empleabilidad. Asi, este autor entiende por competencias de
«empleabilidad» a “un conjunto de capacidades esenciales para aprender y desarrollarse
eficazmente en el puesto de trabajo; incluyendo capacidades de comunicacion y relacion
interpersonal, de resolucion de problemas y manejo de procesos organizacionales, y de
organizacion de los propios comportamientos en funcion de los requerimientos del puesto de

trabajo” (La Torre & Blanco, 2011, p. 47).

Por otro lado, Gallagher (2007) argumenta que existen beneficios colaterales de realizar
practicas pre profesionales, ya que potencia la incorporacion del alumno al mundo laboral real y
facilita su insercion laboral al promocionar la creaciéon de relaciones con personas relevantes
dentro del escenario de trabajo y formar redes de contacto profesional. No obstante, Quispe,
Victorino y Atriano (2014) visibilizan un patréon que muchas veces se repite en los estudiantes
universitarios y es que estos desconocen sobre las caracteristicas de las practicas pre
profesionales, lo cual ocasiona que no aprovechen sus primeras experiencias en el mercado
laboral, logrando con ello una percepcion y posicion no adecuada de las practicas durante esa
etapa. Es por ello que desde las aulas se debe de fomentar la difusion y especificacion de estos
programas para que los estudiantes sepan qué esperar y qué hacer. A ello Polaino y Romillo
(2017) afiade que las universidades deben fomentar la vinculacion hacia la sociedad, es decir, que
los futuros profesionales conozcan de las necesidades de la sociedad como también las del
mercado. Este modelo de vinculacion debe ser parte del proceso formativo de las universidades,
por lo que deben articular coherentemente la planeacion estratégica universitaria y la direccion
por objetivos. Respecto de la realidad nacional, De La Flor (2018) en el estudio que realiza sobre
la importancia de las practicas pre profesionales en la transicion al empleo en el Pert revela que
el “practicar un mes adicional incrementa en 2% la probabilidad de trabajar en un empleo
relacionado con la carrera que se ha estudiado, eleva el salario en 4% y reduce la probabilidad de

trabajar en un empleo informal también en 4%” (De La Flor, 2018, p. 9).

En sintesis, como se ha podido evidenciar los diversos autores concuerdan que el tener
una soélida base de competencias es crucial para ser empleable, y que la adquisicion de
competencias se desarrolla a partir de circunstancias y problemas reales en el campo laboral donde

se combinan procesos formativos y la experiencia real. Conocidas las competencias en el contexto

33



de aprendizaje y formacion en jovenes estudiantes que realizan sus practicas pre profesionales,
pasaremos a mencionar las caracteristicas que un alumno competente debe tener en un contexto

de practicas pre profesionales.

2.2.2. Caracteristicas de un joven profesional competente en un contexto de
practicas pre profesionales

Para que un joven profesional sea considerado competente, Cano (2008) menciona que

las caracteristicas de sus competencias deben implicar lo siguiente (Tabla 8):

e Integrar conocimientos: ser competente supone no solo disponer de un acervo de
conocimientos, habilidades, capacidades, actitudes; sino, saberlos seleccionar y combinar
de forma pertinente. De tal manera, lo que se esperaria de un estudiante competente es
que sepa seleccionar la competencia que resulta pertinente en aquel momento y situacion
para poder resolver el problema o reto que enfrentamos. En el caso de un docente, las
practicas constituyen un escenario privilegiado para que el alumnado integre y aplique
conocimientos; en el caso de un administrador, las practicas pre profesionales en una
organizacion privada o publica constituye este ambiente para que el alumno integre estas

competencias, discriminando las pertinentes para la situacion (Cano, 2008).

e Realizar tareas: ser competente va ligado al desempefio por ende a la ejecucion, la cual
es indisociable de la practica. Cabe resaltar, que la dimension aplicativa que implica una
competencia no implica repetir mecanica e irreflexivamente ciertas pautas de actuacion;
sino, por el contrario, es sumamente importante la reflexion, aquella que aleja la
estandarizacion del comportamiento. La mejor forma de evaluar las competencias que
necesitara el alumno es proponer unas situaciones complejas para ver cOmo consigue
comprenderlas y resolverlas movilizando conocimientos. Estas situaciones tienen que
pertenecer a la familia de situaciones definida por la competencia que el alumno necesita
desarrollar y una produccion compleja para resolverla (que incluya conocimiento,

actitudes, pensamiento metacognitivo y estratégico, etc.) (Cano, 2008).

e Actuar de forma contextual: no se es competente “en abstracto” o “en el aire” sino que se
necesita un contexto (espacio, momento, circunstancias) concreto. Al analizar cada
situacion se podra seleccionar qué combinacion de conocimientos se necesitara emplear.
El hecho de que la competencia sea contextual, implica que se promuevan resoluciones
en diversos contextos (Cano, 2008). El alumno al ubicarse en escenarios diferentes,

proyectard sus conocimientos y mostrara, en consecuencia, su grado de competencia.
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e Aprender permanentemente: la competencia se adquiere de forma recurrente y
progresiva, se empieza con una formacion inicial y permanente con una evolucion
constante, lo importante es progresar en su desarrollo. Cabe resaltar que existen personas
que ya posean ciertas competencias mas desarrolladas, por una capacidad innata o por
alguna experiencia laboral. Sin embargo, la labor de las universidades debe ser identificar
qué tanto se desarroll6 las competencias por vias no académicas; es decir, en las practicas

pre profesionales (Cano, 2008).

e Actuar de forma autébnoma, con “profesionalidad”, haciéndose responsable no tan solo de
la toma de decisiones, sino también, de la promocion de las propias competencias,
adquiriendo un rol activo. Es decir, mejorando constantemente nuestro trabajo, a través
de la filosofia y la competencia de “aprender a aprender”, que nos da la capacidad para
proseguir y persistir en el aprendizaje continuo, y poder organizarlo. Lo cual permite
realizar un control eficaz del tiempo y la informacion, individual y grupalmente. Esta
competencia incluye la conciencia de las necesidades y procesos del propio aprendizaje,
la identificacion de las oportunidades disponibles, la habilidad para superar los obstaculos
con el fin de aprender con éxito. Incluye obtener, procesar y asimilar nuevos
conocimientos y habilidades, asi como la blisqueda y utilizacién de una guia (Cano,

2008).

En conclusion, cuando se habla de competencia, es importante destacar que un alumno es
competente al aplicar una combinacion precisa y pertinente de competencias (sean conocimientos,
habilidades o actitudes), de forma reflexiva pero ejecutable, adecuandose al contexto o la
situacion, entendiendo que estas se desarrollaran de forma constante y progresiva; y finalmente,
que sobre el practicante recae la responsabilidad de sus propias decisiones y la promocion de sus

competencias.

Tabla 8: Caracteristicas de un alumno competente

Caracteristicas Aproximacion

Seleccionar y combinar de forma pertinente las competencias del

Integrar conocimientos .
practicante.

Transformar las competencias a una dimension aplicativa

Realizar tareas (desempeifio), sin dejar de lado la reflexion.

Actuar de forma contextual Se necesita un contexto (espacio, momento, circunstancias) concreto.

Aprender de forma recurrente y progresiva, que pase por una

Aprender permanentemente -
evolucion constante.

-Responsable de su toma de decisiones

Actuar de forma autébnoma

-Responsable de la promocion de sus propias competencias.

Adaptado de: Cano (2008)
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2.2.3. Las competencias que debe desarrollar un practicante pre profesional
Para Gonzalez y Wagenaar (2003), las competencias genéricas a desarrollar en las
practicas pre profesionales, se pueden agrupar en tres grupos: las competencias instrumentales,

las competencias interpersonales, y las competencias sistémicas (Tabla 9).

Tabla 9: Competencias que debe desarrollar un practicante pre profesional

Competencia Aproximacion

Habilidades cognoscitivas, capacidades metodologicas, destrezas

Instrumentales . . A
tecnologicas y destrezas lingliisticas

Capacidades individuales (capacidad de expresar los propios sentimientos,
habilidades de critica y de autocritica) y destrezas sociales relacionadas con

Interpersonales ) . ) - . .
P la capacidad de trabajar en equipo o la expresion de compromiso social o
ético
Sistémicas Destrezas y habilidades relativas a los sistemas como totalidad

Adaptado de: Gonzalez y Wagenaar (2003)

Rodicio e Iglesias (2010) postulan que existen principalmente dieciocho competencias
que todo practicante deberia tener, independientemente de la carrera profesional. En la Tabla 10

se puede observar las competencias propuestas.

Tabla 10: Competencias para practicantes pre profesionales

Competencias para practicantes pre profesionales
Capacidad de analisis y sintesis Aprender a aprender
Capacidad de resolucion de problemas Capacidad de aplicar conocimientos en la practica
Capacidad de adaptacion Preocupacion por la calidad
Capacidad para asumir nuevos retos Trabajar de forma auténoma y con iniciativa
Trabajar de forma colaborativa Capacidad de organizacion y planificacion
Rigor profesional Apertura a la formacion continua
Creatividad Sensibilidad por la diversidad social y cultural
Capacidad critica y de autocritica Comportarse con ética y responsabilidad social
Comunicacion efectiva Apertura a la innovacion

Adaptado de: Rodicio e Iglesias (2010)

Podemos observar que las competencias de la primera parte (ver Tabla 9) son mas
generales y simplificadas, y las Gltimas competencias (ver Tabla 10) estan especificadas, ambas
son correctas y las primeras comprenden a las segundas. Para la investigacion tomaremos en

cuenta la lista detallada de competencias de Rodicio e Iglesias (2011).

2.2.4. Las competencias que deben de tener un practicante pre profesional de
gestién
El Plan de Estudios, de la FGAD de 2013, plantea ciertos puntos de mejora para la malla
curricular de 2007. De este modo, uno de los objetivos principales fue el reordenamiento de

contenidos conceptuales en etapas de la carrera en la que pueden aprovecharse mejor; asi como,
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el empoderamiento del alumno para que asuma un rol activo y decisor en su desarrollo personal-

profesional.

De acuerdo a lo analizado en este nuevo Plan de Estudios (FGAD), las competencias con
las que debe contar un practicante pre profesional de la FGAD de la PUCP son los siguientes:
iniciativa, proactividad, capacidad para el trabajo en equipo, capacidad analitica, integracion de
informacion pertinente para la resolucion de problemas, comunicacion asertiva y la presencia de

valores éticos y morales que orienten su desempefio (ver Tabla 11).

Tabla 11: Competencias para practicantes pre profesionales de la FGAD — Plan de Estudio

Competencias para practicantes pre profesionales de gestién y Alta Direccién
Iniciativa Capacidad analitica
Capacidad para el trabajo en equipo Capacidad de resolucion de problemas
Integracion de informacidn pertinente Comunicacion asertiva
Aplicar y adecuar modelos de gestion Presencia de valores éticos y morales
Proactividad

Fuente: FGAD (2013c¢)

3. Identificacion de variables de estudio

En este apartado, se definen las variables de estudio, con el fin de que la investigacion
resulte viable y comprensible para los lectores. Se identifica como variables a las condiciones y a
las competencias. Asimismo, con las variables de estudio, procederemos a elaborar una matriz de
doble entrada, la cual nos servird como herramienta para realizar entrevistas semiestructuradas,

recogiendo informacion cualitativa (ver Anexo F).

3.1. Identificacion de las condiciones
Con respecto a las condiciones, hemos tomado en consideracion principalmente las
condiciones definidas por Zabalza (2004a) asi como también, las caracteristicas que deben tener

las practicas pre profesionales planteadas por las tesistas Arends (2011) y Avilés (2012).

Para fines de recojo y sistematizacion de la informacion, agrupamos estas condiciones
para el desarrollo de las practicas pre profesionales mencionados por Zabalza (2004a) y por las
caracteristicas de las practicas pre profesionales de las tesistas Arends (2011) y Avilés (2012) en

tres grandes condiciones:

3.1.1. Condiciones Sistematicas
En esta condicion se toma como referencia a las condiciones doctrinales y curriculares
planteadas por Zabalza (2004a); asi como, las caracteristicas sistematicas e integrales planteadas
por las tesistas. De esta forma, las condiciones sistematicas son aquellas que estan relacionadas
con los cursos, talleres, actividades extracurriculares, entre otros que involucren la formacion

profesional del estudiante y la cual la universidad pueda brindar a sus estudiantes. Del mismo
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modo, estas condiciones también involucran aspectos metodologicos de la facultad y la forma en
la que se realizan las précticas pre profesionales; por ejemplo, si existe una formalizacion de las
practicas en el curriculo universitario de la facultad, si estas practicas estan relacionadas con la
carrera profesional, y finalmente, si cuentan con algtn tipo de seguimiento y/o evaluacioén por

parte de la facultad.

De tal forma, definida esta condicion lo que se identificara es si nuestra facultad, en este
caso la FGAD, hace uso de un modelo de formaciéon basado en competencias y con una
orientacion fuertemente profesionalizante o mas bien de un modelo de formacion mas generalista,
y se identificara cuales son las competencias en la cual realmente la Facultad ha realizado un buen

trabajo y los alumnos tienen una buena experiencia con ella.

3.1.2. Condiciones Organizativas

En esta condicion se toma como referencia a las condiciones organizativas propiamente
dichas planteadas por Zabalza (2004a); asi como, las caracteristicas realistas planteadas por las
tesistas. De esta forma, las condiciones organizativas son aquellas que se refieren a los
mecanismos que la empresa ofrece al practicante para su desarrollo, entre ellos: el tiempo/periodo
de préacticas (meses); el tipo de actividad que se pide al practicante que desarrolle; los recursos
(tecnologia) que le facilitan; la proyeccidon de carrera que se le ofrece y finalmente incluye
también la cultura organizacional de la empresa. Del mismo modo, dentro de estas condiciones

también se incluye al estilo de colaboracion interinstitucional.

De tal forma, definida esta condicidon, se identificara como esta condicion afecta al
desarrollo de las competencias, si las funciones que se les asignan logran cumplir con el desarrollo
de todas las competencias o solo con algunas, si el tiempo es fundamental para desarrollar cierta
competencia, si los recursos facilitaran las labores al practicante y también finalmente se hallara
que tipo de colaboracion interinstitucional se debe realizar entre los empleadores de la

organizacion y la institucion educativa.

3.1.3. Condiciones Participativas
En esta condicion se toma como referencia a las condiciones personales planteadas por
Zabalza (2004a); asi como, las caracteristicas participativas propiamente dichas de las practicas
pre profesionales de las tesistas. De esta forma, estas condiciones aluden especificamente a los
actores involucrados en el desempefio de las practicas, entre ellos: el rol de jefe de la unidad en
la que se hace la practica; la existencia y cercania de un supervisor de la practica, y el rol de los

compafieros del centro de trabajo.
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3.2. Identificacion de las competencias
Para poder identificar las variables de competencias, se ha revisado la literatura
correspondiente y a los autores como Alles (2006), Cano (2008), Rodicio e Iglesias (2010) y el
Plan de Estudio de la FGAD (2013). En la Tabla 12 se expone las competencias que todo
practicante pre profesional y alumno competente debe desarrollar acorde a los autores
mencionados, bajo el nombre de “Literatura” y las planteadas por la FGAD, de las cuales compara

y resalta las que se usara para la presente investigacion:

Tabla 12: Competencias para practicantes pre profesionales segin la FGAD vy la literatura

FGAD Literatura
Capacidad para el trabajo en equipo Trabajar de forma colaborativa
Iniciativa Trabajar de forma auténoma y con iniciativa
Presencia de valores éticos y morales Comportarse con ética y responsabilidad social
Capacidad analitica Capacidad de analisis y sintesis
Proactividad Capacidad para asumir nuevos retos
Integracion de informacion pertinente Integrar conocimientos
Comunicacion asertiva Comunicacion efectiva
Aplicar y adecuar modelos de gestion Capacidad de aplicar conocimientos en la practica
Capacidad de resolucion de problemas Realizar tareas
Apertura a la formacion continua / Aprender a aprender
Capacidad de adaptacion

Como podemos observar en la Tabla 12, las siete primeras competencias son similares
tanto para la FGAD como para la literatura, por lo que se tratd de fusionar los nombres. Ahora
bien, las dos ltimas competencias de la columna de Literatura, apertura a la formacioén continua
y la capacidad de adaptacion, no son consideradas por el Plan de Estudio FGAD; sin embargo,
para nuestra investigacion nos resulta importante tomarlas en consideracion. Adicionalmente,
hemos realizado la Tabla 13, para que se pueda observar de forma de sintesis las competencias
del Plan de Estudio FGAD, de la Literatura y una tercera columna con las denominaciones que
usaremos para las competencias a estudiar, como se puede observar, se ha decidido considerar a
la competencia del Plan de Estudio “aplicar y adecuar modelos de gestion” y su simil en la
literatura dentro de la competencia de “Integrar conocimientos”; lo mismo sucede con la
competencia del Plan de Estudio “capacidad de resolucion de problemas” y su simil en la
literatura, dentro de la competencia “Confianza en si mismo”. Ello debido que dentro de las
definiciones de estas dos competencias se encuentra inmerso las otras dos condiciones tanto del

Plan de Estudio como de la literatura.
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Tabla 13: Competencias para practicantes pre profesionales de la FGAD a investigar

FGAD

Literatura

TESIS

Capacidad para el trabajo en
equipo

Trabajar de forma colaborativa

Trabajo en Equipo

Iniciativa

Trabajar de forma auténoma y con
iniciativa

Iniciativa / Autonomia

Presencia de valores éticos y
morales

Comportarse con ética y
responsabilidad social

Valores éticos y Responsabilidad
Social

Capacidad analitica

Capacidad de analisis y sintesis

Habilidad Analitica

Proactividad

Capacidad para asumir nuevos
retos

Capacidad de resolucion de
problemas

Realizar tareas

Confianza en si mismo

Integracion de informacion
pertinente

Integrar conocimientos

Aplicar y adecuar modelos
de gestion

Capacidad de aplicar
conocimientos en la practica

Integrar conocimientos

Comunicacion asertiva

Comunicacion efectiva

Comunicacion efectiva

Apertura a la formacion continua /
Aprender a aprender

Apertura a la formacion continua

Capacidad de adaptacion

Capacidad de adaptacion

Dentro del campo de las competencias, Alles (2006) define las competencias necesarias
para tres niveles: Niveles ejecutivos, niveles intermedios, y niveles iniciales, siendo este ultimo
el de nuestro interés, ya que son un grupo de competencias que deben desarrollar los jovenes
profesionales, es decir, los practicantes. Es por ello que después de haber elegido la serie de
competencias a estudiar en nuestra investigacion, basada en la literatura y el Plan de Estudio de
la FGAD, es que nos resultd conveniente definir nuestras variables basadas en una sintesis de las

definiciones de Alles (2006) y de la FGAD (2013a) haciendo los ajustes respectivos para su mejor

entendimiento de las nueve competencias siguientes:

e Trabajo en Equipo: Capacidad para trabajar y relacionarse con otros. Capacidad para

comprender la repercusion de las propias acciones en el éxito de las acciones del equipo,

desvinculado del interés personal.

e Autonomia / Iniciativa: Capacidad para ejecutar acciones ante pequeflas dificultades o

problemas que surgen en el trabajo, sin esperar instrucciones o realizar todas las consultas

a la linea jerarquica superior.

e Habilidad analitica: Reconoce qué informacion es significativa para realizar su trabajo;
busca los datos relevantes para llevar a cabo sus funciones. Muestra habilidad para

analizar, organizar y presentar datos financieros, estadisticos u otros, a su equipo y

supervisor.
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e Capacidad de adaptacion: Capacidad de modificar o adecuar su comportamiento con el
fin de aprender y alcanzar los objetivos planteados por su supervisor o su equipo de

trabajo.

e Comunicacion efectiva: Demuestra adecuadas habilidades de comunicacion al lograr una
comunicacion clara con su equipo y supervisor. Alienta a otros a compartir informacion.

Puede representar a su equipo, valorando las contribuciones de cada uno de ellos.

e Apertura a la formacion continua: Capacidad para seguir aprendiendo, asimilar nueva

informacién, modelos cognitivos y esquemas; y aplicarlos eficazmente.

e Integrar conocimientos: Capacidad de identificar vinculos entre situaciones que no estan
obviamente conectadas y construir conceptos o modelos, presentandolos en forma clara
y util.

e Valores éticos y Responsabilidad Social: Sentir y obrar en todo momento

consecuentemente con los valores morales y las buenas costumbres y practicas

profesionales, respetando las politicas organizacionales.

e Confianza en si mismo: Capacidad para abordar nuevos y crecientes retos con una actitud
de confianza en las propias posibilidades, decisiones o puntos de vista, dentro de su

nivel/areas de incumbencia.

De esta manera damos por realizada la identificacion de las variables tanto de las
condiciones como de las competencias, a usar en nuestra investigacion, no solo por ser de nuestro

interés de analisis, sino que ademas por las que consideramos de interés de nuestra FGAD.
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CAPITULO 4: METODO DE LA INVESTIGACION

Como se menciond anteriormente, la presente investigacion busca elaborar un esquema
referencial sobre las condiciones que influyen en el desarrollo de competencias de las practicas
pre profesionales de la FGAD de la PUCP. Para lo cual, se realizé un analisis bibliografico, en el
capitulo 3, de las teorias brindadas por autores representativos en la materia tales como Alles
(2004, 2006, 2008 y 2012), Zabalza (2004), Mori (1999) y Cano (2008), con ¢l objetivo de obtener
ideas relacionadas a considerar durante el proceso de investigacion. Luego, con la informacion
recabada, se ha disefiado una matriz de preguntas basadas en dos ejes obtenidos de la literatura:
por un lado, el eje de las competencias y por el otro, el eje de las condiciones. De este modo, se
busca analizar como las condiciones influyen en el desarrollo de las competencias a través de una
serie de preguntas en el entrecruce de ambas, que seran contestadas por los entrevistados.
Posterior a ello y con los hallazgos encontrados en las entrevistas y en las encuestas, se elabora
un esquema explicativo del fenomeno estudiado y se determina qué condiciones son las mas
importantes para el desarrollo de cada competencia, bajo el marco de una buena gestion de

practicas pre profesionales.

En este capitulo, se define el disefio metodologico de la investigacion, lo que implica
determinar y planificar la manera en que se tendra la informacion relevante para el logro de los
objetivos del estudio, lo cual se consigue al precisar el “alcance de la investigacion, el tipo de
disefio metodologico, seleccion de las unidades de observacion y la operacionalizacion del

estudio” (Pasco & Ponce, 2015, p. 43).

1. Alcance de la investigacion

La presente investigacion tiene un alcance exploratorio-descriptivo. Segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) los estudios de corte exploratorio tienen el propdsito de “examinar
un tema o problema de investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha
abordado antes” (Hernandez et al., 2010, p. 79). Mientras que, los descriptivos “buscan especificar
las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,

objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis” (Hernandez et al., 2010, p. 80).

En relacion al alcance de esta investigacion, se propone el exploratorio debido a que el
tema ha sido poco estudiado en la FGAD, por ende, resulta novedoso examinar las condiciones
que facilitan el desarrollo de competencias de los practicantes pre-profesionales (estudiantes de
la mencidén empresarial) en sus centros laborales desde la perspectiva de una gestion por
competencias. Por otro lado, la investigacion tiene un alcance descriptivo porque se pretende

recabar informacion sobre las opiniones, actitudes, percepciones y comportamientos de los
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estudiantes de la mencidén empresarial hacia las condiciones que facilitan el desarrollo de sus
competencias desde la gestion por competencias. Cabe resaltar que con la investigacion no se
pretende establecer ningun tipo de vinculo de causalidad, sino describir el fenémeno en cuestion

especificando los puntos mencionados previamente.

2. Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion es fundamentalmente cualitativo. Una investigacion de
este tipo trata de “comprender y profundizar los fendmenos, explotandolos desde la perspectiva
de los participantes en un ambiente natural y en relacion con el contexto” (Hernandez et al., 2010,

p. 364).

Respecto de la presente tesis, se hace uso del enfoque cualitativo, ya que se busca
identificar patrones dominantes respecto de la valoracion de la experiencia de los entrevistados.
Asi como, las principales razones por las que consideran que una condicion es mas o menos
importante que otra. Esto supone indagar y analizar la perspectiva y las opiniones de los
estudiantes; asi como las tendencias y ciertos puntos de quiebre que surgiran mientras se analiza
la informacion brindada por los entrevistados mediante el analisis de frecuencias y el analisis de

contenido.

3. Estrategia de la investigacion y horizonte temporal

La estrategia general sobre la cual se basa esta investigacion es el estudio de caso, ya que
el alcance es exploratorio-descriptivo. Segin Harrison (2002), el estudio de caso es una estrategia
que permite entender un fenémeno (unidad de analisis) que se desenvuelve en un contexto
complejo. De igual manera, el estudio de caso es una investigacion empirica que aborda un
fenomeno dentro de un contexto real, claro estd que esto sucede cuando los limites entre el
fenomeno y su contexto no son claramente evidentes (Yin, 1994). Otro aspecto a resaltar, es que
una investigacion donde se aplica el estudio de caso involucra diferentes fuentes de informacion,
con datos que estén alineados, es decir, este tipo de investigacion se beneficia del desarrollo
anticipado de proposiciones teodricas que guian la recoleccion y el analisis de los datos (Yin,
1994). Asimismo, el de estudio de caso, no es excluyente de combinar diferentes estrategias de
investigacion, pero esta debe resolver los objetivos y las hipotesis de estudio (Pasco & Ponce,

2015).

En ese sentido, la eleccion del estudio de caso de los practicantes pre profesionales de la
mencion empresarial se vuelve relevante para el desarrollo de esta investigacion, puesto que
permite ahondar y describir un fendmeno escasamente estudiado: la identificacion de las

principales condiciones que tienen mayor influencia, o facilitan de mejor manera, el desarrollo de

43



las competencias profesionales. Por ello, a través de esta estrategia se comprendera mejor y a

profundidad como las condiciones sirven para una adecuada gestion y desarrollo de competencias.

Cabe destacar que esta investigacion es una primera aproximacion para investigaciones
futuras sobre este tema. Ademads, tiene un horizonte temporal transversal ya que estos estudios se
caracterizan por “describir variables y analizar su incidencia e interrelaciéon en un momento dado”
(Hernandez et al., 2010, p. 151). Esto debido a que la recoleccion de datos se da en un periodo de

tiempo especifico, de enero a junio de 2019.

4. Determinacion de la poblacion y la muestra

La poblacion de la presente investigacion son los estudiantes de mencion empresarial de
octavo ciclo en adelante de la FGAD de la PUCP que se encuentren realizando actualmente sus
practicas pre profesionales en organizaciones privadas. Es importante, resaltar, que la calidad de
un trabajo investigativo serd demostrada con una clara determinacion de la poblacion que esté
basada en el planteamiento del problema (Hernandez Fernandez & Baptista, 2010). Y es por ello,

que hemos determinado relevante la determinacion de la poblacidén anteriormente mencionada.

De acuerdo con Pasco y Ponce (2015), para determinar la seleccion de las unidades de
observacion existen dos formas distintivas: censo y muestra. Por temas de facilidad y economia
se ha optado por determinar una muestra de nuestra poblacion, ya que no es viable para los
investigadores el recabar informacion de la totalidad de unidades observadas. Por ello, se ha
seleccionado a 30 alumnos de los ultimos ciclos de la mencion empresarial de la FGAD de la
PUCP que se encuentren realizando actualmente sus practicas pre profesionales en organizaciones

privadas. Esto se vera mas detalladamente en el subcapitulo 6.

Asimismo, es importante resaltar que estos alumnos de los tltimos ciclos de la mencion
empresarial de la FGAD de la PUCP son considerados como nuestro sujeto de estudio o muestra
por tres factores. Primero, la FGAD, es una facultad relativamente nueva, como se menciond en
el marco contextual, recién fue creada en el afio 2004, esto permite investigar un caso
recientemente de la década pasada. Segundo, la FGAD ofrece una nueva propuesta innovadora
para el ambiente académico, este hecho hace rescatable investigar sobre qué tan bien ha estado
funcionando desde la perspectiva de una gestion por competencias. Por tltimo, la PUCP segun
Ipsos Apoyo (2014) se encuentra posicionada en el tercer lugar en el ranking de los mejores
egresados de Administracion. Son estos factores que conllevan a despertar el interés de los
investigadores por conocer la situacion actual de la gestion de competencias por parte de los
encargados del curriculo formativa de la FGAD y de los empleadores de las organizaciones

privadas de Lima.
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5. Secuencia metodologica

En esta seccion se detalla el proceso que se siguid en esta investigacion, este se encuentra
dividido en dos partes: la primera, comprende desde la elaboracion de los ejes tematicos,
presentados en el marco tedrico, hasta la construccion del esquema referencial, expuesto en el
marco contextual; y la segunda parte consiste en la revision de la herramienta de recoleccion de

datos y la aplicacion de los respectivos ajustes.

Respecto de la primera parte, en esta se especifican a los autores necesarios para elaborar
conceptualmente los ejes tematicos. Esto ha permitido construir una primera version de la guia de
entrevista, que para esta investigacion es la matriz de entrevista. Como se ha mencionado
anteriormente, esta herramienta es de doble entrada (condiciones y competencias) y se valido a
través de un testeo a estudiantes ajenos a la muestra, pero con vinculacion a la Gestion. Asi como
con una experta en el campo de Gestion de Personas, perteneciente a una empleadora donde labora

uno de los tesistas, se le consulté el tipo de enfoque, las variables y las relaciones entre estas.

Oportunamente, se debe de indicar que se contd con el asesoramiento activo de uno de
los involucrados en la creacion del Plan de Estudio de la FGAD del afio 2013, quien en las

reiteradas reuniones tuvo la amabilidad de explicar el modelo detalladamente.

Entre los entrevistados para el testeo, estuvieron estudiantes de la FGAD de la mencion
Social y Publica, estudiantes de Administracion o Ingenieria Industrial de la Universidad de Lima,

y de la Universidad del Pacifico.

En relacion a la segunda parte de la secuencia metodologica, esta se conecta con la
primera parte a través de la primera version de la matriz de entrevista. Luego de haber validado
la herramienta a través del testeo, se procedio a realizar los respectivos ajustes (en cuanto a

definiciones, estilo de preguntas, formato) para que se pueda empezar a recolectar datos.

Para llevar a cabo las treinta entrevistas, se identifico a los posibles candidatos a
entrevistar y se coordind fecha y hora. Durante las entrevistas semi-estructuradas se explico la
logica de la matriz de entrevista y los fines de la misma, asi como, antes de iniciar se pidié permiso
al entrevistado para grabar sus opiniones, esta queda registrada al principio de la grabacion. Una
vez completadas las entrevistas necesarias, se procedié al analisis de la data recolectada y a su

interpretacion.

6. Unidad de observacion
Autores como Neuman (2009), que afirman que en la investigacion cualitativa el tamafio
de muestra no se fija inmediatamente o en una primera instancia, sino que a veces se aproxima

un numero de casos tentativos; sin embargo, la muestra final solo se conoceria cuando las
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unidades que se van agregando no aportan informacion o datos novedosos, a esto los expertos le

llaman saturacion.

Mertens (2015), por su parte recomienda tener una muestra entre 30 y 50 casos en un
estudio cualitativo para que este tenga validez. Para recolectar la informacidén necesaria en la
presente investigacion se realizo treinta entrevistas semi-estructuradas. Asimismo, se ha tratado
que la muestra sea lo mas homogénea posible, asi como que se cumplan con ciertos supuestos,
como, por ejemplo, que el alumno de estos ultimos ciclos se encuentre cursando los cursos de
Talleres de Habilidades Gerenciales, asi como los cursos de mencidén que en su mayoria son los
mas integradores como: Gestion Estratégica, Gestion Comercial, Control de Gestion y Gestion de

Crecimiento Empresarial.

Tomando la condicion previamente expuesta de la muestra, se empled como mecanismo
de seleccion muestral un muestreo por oportunidad o conveniencia y en cadena o bola de nieve.
Por ello, la comunicacion fue rapida, ya que, dicho sea de paso, en la mayoria de casos, los
entrevistados guardan un vinculo de amistad y/o compafierismo. Del mismo modo, la muestra fue
en cadena, ya que, si bien se identificé a los practicantes pre profesionales claves o con afinidad
hacia los investigadores, se les consultd a los entrevistados si conocian a otras personas que
encajen dentro del perfil de la muestra planteada. Posteriormente, los entrevistados fueron

codificados, para mantener su confidencialidad y se detalla en el Anexo G.

7. Técnicas de recoleccion

De acuerdo con Hernandez et al. (2010), la recoleccion de los datos consiste en obtener
las perspectivas y puntos de vista de los participantes. Para ello, se utilizan diversas técnicas de
recoleccion, puesto que a través de estas se puede obtener la informacion necesaria para una
investigacion. Como se menciono lineas arriba, esta tesis tiene un enfoque cualitativo y alcance
exploratorio-descriptivo, por lo que se hace necesario usar la técnica de entrevista semi-

estructuradas.

7.1. Entrevistas semi-estructuradas
Las entrevistas pueden ser de naturaleza cuantitativa o cualitativa, siendo esta Gltima mas
intima, flexible y abierta que la cuantitativa. Las entrevistas cualitativas se pueden definir como
una reunion para conversar € intercambiar informacion entre dos personas, el entrevistador y el
entrevistado. A su vez las entrevistas cualitativas se dividen en estructuradas, semiestructuradas
y no estructuradas o abiertas (Hernandez et al., 2010). En las primeras, el entrevistador realiza su
labor siguiendo una guia de preguntas especificas y se sujeta exclusivamente a ésta; las segundas,

se basan en una guia preguntas y el entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas
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adicionales; las terceras se basan en una guia general de contenido y el entrevistador posee toda

la flexibilidad para manejarla.

Para esta investigacion se utilizara entrevistas semi-estructuradas, ya que permite seguir
una serie de preguntas con una secuencia definida y una posible flexibilidad en la entrevista
(Pasco & Ponce, 2015), a través de repreguntas y/o preguntas adicionales para precisar conceptos
u obtener mayor informacion, por medio de una comunicaciéon directa y dindmica entre

entrevistador y entrevistado.

Adicionalmente, en base al marco analitico, se ha construido una herramienta que facilita
la recoleccion de los datos. Este instrumento presenta un cuadro de doble entrada, por un lado, se
muestran las condiciones sistematicas, organizativas y participativas; por otro, las nueve
competencias estudiadas: trabajo en equipo, autonomia-iniciativa, habilidad analitica, capacidad
de adaptacion, comunicacidon efectiva, apertura a la formacidon continua, integracion de

conocimientos, valores éticos y responsabilidad social, y confianza en si mismo.

Esta herramienta se divide en dos partes: la valoracion y las preguntas abiertas. Por tal
razon, este instrumento es de naturaleza cualitativa mixta, debido a que esta disefiado para recoger
datos de valoracion de la experiencia de los entrevistados, a través de preguntas formuladas tipo
cuestionario; asi como, informacion de las preguntas abiertas, las cuales hacen posible identificar
patrones, comportamientos, y observaciones, que permitirdin explorar el objeto de estudio e

interpretar los resultados (ver Anexo F).

En primer lugar, respecto a la valoracion se usara la escala Likert del 1 al 7, donde 1 es
“totalmente en desacuerdo” y 7 “totalmente de acuerdo”. Se considera pertinente el uso de la
escala Likert en la primera parte de la herramienta, ya que los entrevistados al responder la
entrevista, han de indicar su grado de acuerdo o desacuerdo con cada uno de los items de la matriz.
Esta valoracion se usara para evaluar el grado de influencia de determinada condicion a
determinada competencia, desde la perspectiva de “la experiencia” de los practicantes respecto al
desarrollo de sus practicas pre-profesionales. Seguidamente, se les pedira a los entrevistados que
ordenen las condiciones, de mayor a menor importancia, desde la perspectiva de “lo que deberia

primar” para el desarrollo de las competencias estudiadas.

Para el analisis de las valoraciones se ha considerado establecer tres criterios de
sistematizacion que se explican a profundidad en la parte inicial del capitulo 5. Sin embargo, se

brinda una breve descripcion de ellos en este punto.

Primero, se ha establecido que la escala sea dicotomica: bajo puntaje (valoraciones de 1

a 4) y alto puntaje (valoraciones de 5 a 7). Segundo, al tener una muestra son treinta (30)
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entrevistados, se ha considerado establecer rangos seglin el nimero de respuestas (frecuencia):
mayoria, cuando la frecuencia sea mayor o igual 20; similar, cuando la cantidad de respuestas se
situé entre 11 y 19; y, por ultimo, minoria, si esta cantidad es menor o igual a 10. El tercer y
ultimo criterio tiene que ver con la experiencia del desarrollo de las competencias de los
entrevistados, para lo cual existen tres categorias: favorable, neutro y desfavorable. Cabe precisar
que la eleccion de una de estas categorias depende de los rangos (mayoria, similar y minoria). Por
ejemplo, si la opiniodn es mayoria la experiencia puede ser favorable o desfavorable. Mientras que,

si la tendencia es casi similar, la experiencia sera neutra.

En segundo lugar, respecto de las preguntas abiertas, estas seran usadas en la segunda
parte de la herramienta, en la cual se realizara en dos partes. La primera esta referida al analisis
del contenido de las valoraciones; y la segunda al analisis del contenido de la importancia. Estas
partes seran abordadas con un tipo de pregunta cada una. Del porqué de su valoracién para tal
condicidn; y el por qué considera el entrevistado una condicidn mas importante que la otra;
respectivamente. Cabe aclarar que estas preguntas seran realizadas por cada bloque de las nueve
competencias. Adicional a ello existe la posibilidad que el entrevistador pueda repreguntar o
formular nuevas preguntas, con el fin de obtener mayor informacion. Para cada parte se ha

establecido criterios diferentes a explicar a mayor detalle en el capitulo 5.

Primero, para el analisis del contenido de las valoraciones, se identificara si la experiencia
es neutra, favorable, o desfavorable de acuerdo al puntaje obtenido, alto o bajo. Segundo, para el
analisis de la importancia se identificara a la condicion mas importante de acuerdo a la cantidad
acumuladas de respuestas a su favor, y se considerard a dos o tres condiciones importantes

siempre cuando tengan las cantidades de respuestas acumuladas similares.

8. Limitaciones de la investigacion
La presente investigacion presenta distintas limitaciones, las cuales seran descritas desde
el punto teorico y exploratorio del estudio. De igual modo, la obtencion de la data cualitativa de

las unidades de observacion.

Inicialmente, dentro del estudio de caso, la recoleccion de informacion para abordar los
temas, se seleccioné autores ampliamente destacados dentro de ambos temas para definir de
manera exploratoria algunos conceptos y en base a esto elaborar herramientas para la recoleccion

de informacion que permita lograr el objetivo de la investigacion.

Seguidamente, se utilizo la seleccion muestral de los practicantes pre profesionales de la
FGAD conocida como bola de nieve, mediante el cual se identifican participantes clave y se les
consulta si conocen a otras personas que encajen dentro del perfil (Hernandez et al., 2010). Sin

embargo, dentro de la muestra puede surgir ciertas falencias sobre la data que brindan los
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expertos, debido a que la muestra pueda estar sesgada por la percepcion que se comparte entre los

entrevistados (Saunders; Lewis & Thornhill, 2009).

Finalmente, el estudio de caso, es una estrategia de investigacion que pretende enfocarse
solo en los practicantes de la FGAD de la mencion empresarial, y que por factores como el tiempo
y la complejidad no se pudo hacer parte de nuestra muestra a los practicantes de las otras dos
menciones, publica y social. Cabe resaltar que, si bien, los hallazgos de esta investigacion no
pueden ser generalizados por ser un estudio cualitativo y tener una muestra no probabilistica, se

exhorta a la comunidad académica a profundizar sobre este tema.

9. Etica de la investigacion

La presente investigacion es un trabajo completamente auténtico, no afecta
negativamente a los alumnos entrevistados ni a la FGAD, se desarrolld con honestidad e
integridad cientifica. Asimismo, para la recoleccion de la informacidén proporcionada por las
personas, se solicité su consentimiento informado y se les informé oportunamente sobre la forma
en la que se utilizaron los datos para la investigacion, cabe mencionar que los nombres de los

entrevistados fueron codificados, de manera que no haga publico su identidad.
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CAPITULO 5: ANALISIS Y HALLAZGOS

En el presente capitulo se presenta los resultados de la sintesis de los datos recogidos de
la muestra de los treinta (30) practicantes entrevistados. Primero, se analiza y se expone los
resultados a partir de las declaraciones y valoraciones de las experiencias de los entrevistados
sobre sus practicas pre profesionales. Desde esta perspectiva, se identifica como ha influido cada
una de las condiciones definidas en el marco de analisis en el desarrollo de cada competencia

considerada tanto en el marco teorico de la presente tesis, como en el plan de estudios de la FGAD

En segundo lugar, se realiza el analisis respecto al nivel de importancia dado por los
entrevistados de las nueve competencias para las tres condiciones: sistematica, organizativa y
participativa. Los hallazgos de este analisis permiten identificar, sobre la base de las opiniones de
los entrevistados, cudl es la condicion considerada como mas importante para el desarrollo de

cada competencia.

En tercer lugar, y a partir de los analisis previos, se identifican oportunidades de mejora
en la gestion de las condiciones necesarias para el desarrollo de las competencias profesionales,
tanto de responsabilidad directa de la Universidad (o la Facultad), asi como del centro laboral que

acoge al estudiante para el desarrollo de sus practicas conforme al convenio establecido.

1. Caracterizacion de la poblacion y muestra en estudio

Como se ha mencionado a lo largo de la tesis, el sujeto de analisis de esta investigacion
son los practicantes pre-profesionales de la mencion Empresarial de la FGAD que se encuentran
cursando del octavo al décimo ciclo. Por ello, se hace necesario caracterizar primero a esta
poblacion para luego describir la muestra que se usard. En las siguientes lineas, primero se
exponen algunos datos relevantes respecto de la Facultad; luego, de la poblacion y finalmente

sobre la muestra en estudio.

La FGAD se caracteriza por tener una sola especialidad que tiene tres menciones que
responden a un enfoque de formacion intersectorial: Empresarial, Publica y Social. Al semestre
2019-1, de acuerdo con el Sistema de Apoyo a la Gestion (SAG), son 1937 alumnos matriculados
en esta especialidad. Respecto de la distribucion de la Facultad segun sexo (ver Tabla 14), se
observa que existe mayor cantidad de mujeres que de hombres; el 60% del total son mujeres,

mientras que solo el 40% son hombres.
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Tabla 14: Distribucién de la FGAD segiin sexo

Femenino 1158 60%
Masculino 779 40%
TOTAL 1937 100%

De los 1937 alumnos matriculados en esta especialidad existen 1405 alumnos (73%) que

no han expresado formalmente a qué mencion se dirigen hasta el ciclo nimero 7 (Tabla 15).

Tabla 15: Distribucion de alumnos de 1a FGAD en el semestre 2019-1

Sin mencién 1405 73%
Con mencion 532 27%
TOTAL 1937 100%

En relacion a los alumnos que ya han escogido una mencion, es decir, del ciclo nimero 8
en adelante, se sabe que de acuerdo al Sistema de Apoyo a la Gestion (SAG), la tendencia histdrica
es que el 80% opta por la mencion Empresarial (ver Anexo G). Respecto al semestre 2019-1, del
total de alumnos que han escogido una mencion, 437 estudiantes (82%) han optado por la
Empresarial (ver Tabla 16).

Tabla 16: Distribucion de alumnos de la FGAD que ya han escogido mencion en el semestre
2019-1

Empresarial 437 82%
Publica 57 11%
Social 38 7%
TOTAL 532 100%

En este contexto, la poblacion para el presente estudio son los 437 estudiantes que han
elegido la mencion Empresarial y que se encuentran cursando entre 8voy 10mo ciclo en la FGAD,
que a su vez se encuentran actualmente realizando sus practicas pre profesionales o han realizado

en los Gltimos seis meses en empresas que pertenecen al sector privado de Lima.

Visto que la mencion Empresarial es la que tiene mayor demanda por parte de los
alumnos, la muestra para esta investigacion se compone de treinta (30) entrevistados
pertenecientes a la poblacion descrita en el parrafo anterior (ver Anexo H). A continuacion, se
brinda un breve resumen a fin de caracterizar esta muestra antes de presentar el analisis cualitativo

sobre las condiciones y competencias.

En primer lugar, la distribucion de la muestra segin sexo fue casi homogénea (ver Tabla

17). Por un lado, se tuvo 16 entrevistados del sexo masculino y 14 del sexo femenino.
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Tabla 17: Distribucién de la muestra segiin sexo

Masculino 16
Femenino 14
TOTAL 30

En segundo lugar, la distribucion respecto del ciclo de estudios que los entrevistados se
encontraban cursando es la siguiente: 16 alumnos cursan el 9no ciclo, 11 el 10mo ciclo y, por
ultimo, 3 el 8vo ciclo. Como se puede visualizar (ver Tabla 18), la mayoria de encuestados de la

muestra se encuentran en 9no y 10mo ciclo.

Tabla 18: Distribucion de la muestra segun ciclo de estudios

9no 16
10mo 11
8vo 3

TOTAL 30

Por ultimo, se ordend y se agrupdé a los practicantes de acuerdo al area donde trabajan y
las funciones que realizan (ver Tabla 19). De esta manera se establecieron seis categorias:
Marketing y Comercial (7 entrevistados), Administracion (5 entrevistados), Contabilidad y
Finanzas (5 entrevistados), Procesos y Operaciones (5 entrevistados), Recursos Humanos (5
entrevistados) y Control y Proyectos (3 entrevistados). Si bien la muestra es casi homogénea para
cada categoria, Marketing y Comercial destaca por tener el mayor numero de entrevistados que

trabajan en esta area.

Tabla 19: Distribucién de la muestra segiin area de trabajo

Marketing y Comercial (M&C) 7
Administracion (ADM)

Contabilidad y Finanzas (C&F)
Procesos y Operaciones (P&O)

Recursos Humanos (RH)
Control y Proyectos (C&P)
TOTAL 30

W |||

Como se puede observar, los perfiles de los entrevistados para este estudio son diversos
en tanto ciclo de estudios y area de practica; sin embargo, los hallazgos no son extrapolables a la
poblacion de practicantes de la mencion Empresarial. En los siguientes acdapites se detalla el

analisis cualitativo respecto de las condiciones y competencias.
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2. Criterios de sistematizacion

Para tener una correcta lectura de los hallazgos, a continuacion, se explican los criterios
que se utilizaron para la sistematizacion de la informacion. Cabe mencionar que estos resultados
no se pueden extrapolar, solo afirman y describen el comportamiento de la muestra. En la presente
investigacion se ha hecho uso de dos tipos de analisis. Por un lado, el analisis de frecuencias
mediante el cual se busca identificar patrones dominantes respecto de la valoracion de la
experiencia de los entrevistados. Por otro, el analisis de contenido, el cual permite identificar las
principales razones por las que consideran que una condicién es mas o menos importante que

otra.

2.1. Analisis de frecuencias (patrones dominantes)

Para sistematizar la valoracion de la experiencia de los entrevistados se ha hecho uso de
una escala del 1 al 7, donde 1 es totalmente en desacuerdo y 7 es totalmente de acuerdo. Sobre la
base de esta escala se han establecido 3 criterios: uso de una escala dicotomica, la concentracion
de respuestas y la categorizacion de la experiencia. A continuacion, se explican a detalle estos

criterios que no son ajenos uno de los otros, sino que se interrelacionan.

Primero, se ha establecido que la escala sea dicotomica: bajo puntaje para valoraciones
de 1 a 4 y alto puntaje para las valoraciones de 5 a 7. Esto se debe a que se busca realizar un
analisis mas acido al darle un punto adicional al rango de bajo puntaje que al positivo, ya que al
tener una reducida cantidad de entrevistados permite concentrarse mejor en las valoraciones

positivas y negativas (ver Figura 1).

Figura 1: Escala dicotomica
BAJO PUNTAJE ALTO PUNTAJE

Segundo, sobre la base total del nimero de respuestas (frecuencia) los entrevistados se
pueden acumular en los grupos dicotomicos explicados anteriormente: bajo y alto puntaje. Esto
hace que exista o no un patron dominante, la identificacion de ello depende de la alta
concentracion del ntimero de respuestas. A pesar que en muchos casos se tiene una frecuencia
alta de 23 a mas, para fines de sistematizacion se ha establecido intervalos cerrados simétricos
(ver Tabla 20): minoria, cuando la concentracion es baja y la frecuencia es de 1 a 10 respuestas;
disperso, cuando la concentracion es dispersa las respuestas estan entre 11 y 10; y, por ultimo,
mayoria cuando existe una alta concentracion, ya que la cantidad de respuestas es mayor a 20 y

menor o igual a 30.
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Tabla 20: Intervalos simétricos cerrados

INTERVALO CONCENTRACION
1al0 Baja (minoria)
11a19 Disperso
20a 30 Alta (mayoria)

El tercer y ultimo criterio es la categorizacion de la experiencia, ello depende de la
existencia de un patron dominante (ver Tabla 21). Como se mencioné en el parrafo anterior, una
alta concentracion en cualquier grupo dicotomico significa la existencia de un patrén dominante.
Si la alta concentracion se ubica en el grupo de alto puntaje, la experiencia se categorizard como
favorable. Mientras que, si esta concentracion se ubica en el grupo de bajo puntaje, la experiencia
sera desfavorable. Por tltimo, si no existe un patron dominante, sino que la concentracioén es

dispersa, la experiencia se categorizara como neutra.

Tabla 21: Categorizacion de la experiencia

CONCENTRACION GRUPO DICOTOMICO EXPERIENCIA
Alta (mayoria) Alto puntaje Favorable
Alta (mayoria) Bajo puntaje Desfavorable
Disperso Disperso Neutro

Cabe resaltar que, para el andlisis de las condiciones organizativa y participativa, visto
que hay una dispersion en el numero de entrevistados entre las categorias por areas, cuando la
mitad mas dos (2) tenga una opinién mayoritaria de 5 para 7 (alto puntaje) es favorable. Mientras
que, cuando la mitad menos dos (2) tenga una opinién mayoritaria de 1 para 4 (bajo puntaje) es

desfavorable. De lo contrario se considera como neutro.

2.2. Analisis de contenido
Para la sistematizacion de la percepcion de importancia se ha realizado un analisis de
contenido a fin de identificar las principales razones por las que los entrevistados consideran que
una condicion es mas o menos importante que otra. Este segundo andlisis se realiza tanto para
determinar el porqué de las valoraciones mencionadas en el punto anterior como para la segunda
parte del instrumento que es la importancia, en el cual se le pide al entrevistado ordenar las
condiciones de mayor a menor importancia. El analisis de contenido se realiza a través del analisis

de frases buscando las mas representativas y de los elementos que mas se repiten dentro de estas.

Respecto del analisis de contenido para las valoraciones, se ha establecido un criterio
sobre el analisis de frases que se realiza posteriormente al analisis de frecuencias (ver Tabla 22).

Si la experiencia de la mayoria es favorable o desfavorable, se muestran las cuatro frases mas
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relevantes donde al menos una de ellas esta en el extremo opuesto. Si la experiencia es neutra, se

presentan 4 frases también, pero 2 frases son del puntaje alto y 2, del puntaje bajo.

Tabla 22: Criterio de las frases relevantes

EXPERIENCIA FRASES
Favorable 3 alto puntaje 1 bajo puntaje
Desfavorable 3 bajo puntaje 1 alto puntaje
Neutro 2 alto puntaje 2 bajo puntaje

Respecto de la importancia de las condiciones, se realizd a los 30 entrevistados la
siguiente pregunta abierta: “Para el desarrollo de la competencia de trabajo en equipo, (qué
condicion consideras como la mas importante?, ;por qué?”; y asi por cada una de las 9
competencias. A lo que los entrevistados respondieron en orden de mayor grado de importancia.
Es decir, respondian diciendo, por ejemplo: “la condicion més importante para el desarrollo de

tal competencia es la sistemdtica, porque...”.

El criterio que se uso6 para determinar que condicion es la mas importante se basa en la
cantidad acumulada de respuestas, es decir la condicion que tiene la mayor cantidad de respuestas
que la indican como la mas importante (ver Tabla 23). Cuando se da el caso de que dos
condiciones tienen similar cantidad de respuestas acumuladas a su favor, se toman en cuenta a las
dos condiciones, siempre y cuando la diferencia entre sus cantidades acumuladas sea igual o
menor a 2. En el caso de que las tres condiciones tienen cantidades de respuestas similares, el

criterio para tomarlas en cuenta debe ser que la diferencia maxima es de +- 2.

Tabla 23: Criterio para considerar a la condicion o condiciones mas importantes

IMPORTANCIA RESPUESTAS ACUMULADAS
1 condicion La mayor posible (notoria)
2 condiciones Menor o igual a 2 (diferencia)
3 condiciones Mas menos 2 (diferencia)

En cuanto a las frases relevantes o representativas de la importancia de las condiciones
se ha establecido que cuando una competencia es la importante la tabla de frases sera compuesta
por 4 frases que sustenten la importancia de dicha condicion (ver Tabla 24). Para el caso de que
dos o las tres competencias son determinadas. por el analisis, como importantes, la tabla de frases
sera compuesta por 3 frases cada una; es decir, si son dos las competencias importantes para cierta
competencia, se realizard dos tablas de frases con 3 frases, una tabla para cada condicion. Lo

mismo para el caso de las tres condiciones importantes, tres tablas de frases con 3 frases cada una.
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Tabla 24: Criterio de las frases relevantes para la condicion o condiciones mas importantes

IMPORTANCIA FRASES
1 condicion 4 Por c/u
2 condiciones 3 Por c/u
3 condiciones 3 Por c/u

Habiendo descrito los criterios pertinentes para el andlisis de frecuencia y analisis de
contenido, a continuacion, se desarrollara el analisis de la recoleccion de datos de la muestra, en

los apartados siguientes.

3. Analisis del desarrollo de las competencias a partir de las experiencias de las
practicas pre profesionales

En este punto, se presentan y analizan las valoraciones de los entrevistados de acuerdo a
sus experiencias en las practicas pre profesionales. Primero, se expone la condicion sistematica y
los hallazgos del analisis para las nueve competencias, ya que esta condicion es transversal para
todos los entrevistados. Sin embargo, para las condiciones organizativa y participativa, se ha
hecho uso de la distribucion segin area de trabajo: Marketing y Comercial (M&C),
Administracion (ADM), Contabilidad y Finanzas (C&F), Procesos y Operaciones (P&O),
Recursos Humanos (RH) y Control y Proyectos (C&P), ya que el desarrollo de ciertas
competencias estd condicionado a las actividades y tareas que realizan los entrevistados por area

de trabajo.

3.1. Condicion Sistematica (aspectos curriculares — formativos)
Como ya se ha explicado con anterioridad, la condicion sistematica hace referencia a los
aspectos curriculares y metodolégicos que la Facultad brinda al estudiante, que implican la base
de conocimientos tedricos y practicos que han sido ensefiados por los docentes y aprendidos por

el alumno.

3.1.1. Trabajo en equipo
Segun el diccionario de competencias, trabajo en equipo es la capacidad que uno tiene
para interactuar con otras personas. De acuerdo a las experiencias de los entrevistados, se puede
observar que existe una valoracion predominante entre 5 y 7, dentro del rango de valoracion
positiva (ver Figura 2). Esto significa que la mayoria (23 de los 30 entrevistados) tiene una opinion
favorable en cuanto al desarrollo de esta competencia, y coinciden en que los cursos, talleres y
los conocimientos adquiridos en la Universidad permiten el desarrollo de la competencia de

trabajo en equipo.
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Figura 2: Valoracion de la competencia Trabajo en equipo de acuerdo a las experiencias de
las practicas pre profesionales

Se consensua que la FGAD ha realizado esfuerzos por tratar de desarrollar esta habilidad
a través de algunos cursos de la malla. Un claro ejemplo es el curso de Taller de habilidades
gerenciales (THG); no obstante, de acuerdo a las opiniones de los entrevistados, el curso es
tomado a la ligera, incluso muchos alumnos faltan a clase. Asimismo, se declara que a través de

las exposiciones y los trabajos grupales es que uno logra desarrollar esta competencia (ver Tabla
25).

Tabla 25: Frases relevantes de la competencia Trabajo en equipo

CODIGO FRASES RELEVANTES
ML.C “La facultad brinda los escenarios precisos preparar a los estudiantes para la vida
laboral” (comunicacion personal, 6 de junio de 2019).
LS.I "El hecho de hacer trabajo grupal en la mayoria de cursos en la universidad facilita
poder interactuar mejor con personas que recién conoces" (comunicacion personal, 10
de junio de 2019).
JR.I "Los cursos de la malla curricular me han ayudado porque antes era muy timido. Creo

que el trabajo en equipo se fomenta a partir de los trabajos grupales y las
exposiciones" (comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

FCP "Los trabajos grupales de los cursos de la universidad no determina que uno sepa o no
trabajar en equipo" (comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

3.1.2. Autonomia e iniciativa
Esta competencia hace referencia a la capacidad de las personas para realizar acciones
ante problemas o dificultades sin esperar las 6rdenes de otra persona. En relacion a la competencia
autonomia-iniciativa, no se observa un patroén predominante, por ende, no se puede identificar de
una percepcion mayoritaria; el grupo de puntaje alto (de 5 a 7) representa 16 de los 30

entrevistados y los bajo puntaje bajo, 14 de los 30 entrevistados (ver Figura 3).
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Figura 3: Valoracion de la competencia Autonomia/iniciativa de acuerdo a las experiencias
de las practicas pre profesionales

Por un lado, los que tienen una opinion favorable sobre su experiencia en el desarrollo de
esta competencia (16 de los 30 entrevistados) coinciden en que los diversos cursos que han llevado
a través de la malla curricular les han brindado los conocimientos necesarios para poder tomar
decisiones por su propia cuenta, asimismo resaltan uno puede desarrollar esta competencia a
través de las participaciones en clase y los trabajos donde uno investiga por cuenta propia sobre
cierto tema. Por otro lado, los que tienen una opinidon desfavorable sobre su experiencia (14 de
los 30 entrevistados), consideran que la metodologia usada y el tiempo que la Facultad establece
para las practicas pre profesionales no son las adecuadas. Es por ello que no se puede concluir
que la parte curricular, contenidos y metodologias, se perciba como pertinente en el desarrollo de

la competencia autonomia/iniciativa (ver Tabla 26).

Tabla 26: Frases relevantes de la competencia Autonomia e iniciativa

CODIGO FRASES RELEVANTES

RP.F "El hecho de llevar tantos cursos en la facultad me ha dado una vision holistica de lo
que pasa en la organizacion y me ha permitido ser mas autébnomo en las decisiones"
(comunicacion personal, 10 de junio de 2019).

CQ.l “La carrera me ha ensefiado a tomar acciones por mi mismo. Sin embargo, el tiempo
que establece la universidad para las practicas pre profesionales es insuficiente para
desarrollar la competencia de iniciativa" (comunicacion personal, 6 de junio de
2019).

PA.P "La universidad tiene un énfasis solamente en entregas de trabajos y estudiar con
anticipacion para los exdmenes, pero no percibe que los profesores no fomentan al
alumno la motivacién por hacer algo nuevo por su propia cuenta" (comunicacion
personal, 15 de junio de 2019).

DM.A "Creo que la universidad no ha desarrollado mi capacidad de autonomia a través de
la toma decisiones porque mas inculcan més una cultura de seguimiento de pasos"
(comunicacion personal, 17 de junio de 2019).
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3.1.3. Habilidad analitica

Esta competencia se asocia a la habilidad para analizar, agrupar, organizar y presentar

datos sobre un tema en especifico. Segin los resultados obtenidos, existe una preeminente

valoracion alta entre 5 y 7 (ver Figura 4) donde la mayoria de entrevistados (25 de los 30

entrevistados) tiene una opinién favorable sobre su experiencia en el desarrollo de esta

competencia, coinciden en que la metodologia de la resolucion de casos impartida en los cursos

de la FGAD ha influenciado su capacidad analitica.

Figura 4: Valoracion de la competencia Habilidad analitica de acuerdo a las experiencias
de las practicas pre profesionales

Primero, reconocen que la metodologia de casos permite la consolidacion de

conocimientos teodricos. Segundo, los cursos que mas valoran los entrevistados por su aporte al

desarrollo de esta competencia son Matematica Financiera, Finanzas 1 y Finanzas 2, asi como los

de Marketing, ya que estimulan el pensamiento critico y hacen prestar atencidn, aspectos claves

para desarrollarse en el mundo laboral (ver Tabla 27).

Tabla 27: Frases relevantes de la competencia Habilidad Analitica

CcODIGO

FRASES RELEVANTES

LS1I

"Los casos que plantea los cursos de Gestion refuerzan bastante la habilidad analitica
porque te piden aplicar la teoria" (comunicacion personal, 10 de junio de 2019).

CC.C

"Esta habilidad se gana cuando se llevan los cursos de finanzas, donde todo el contenido de los
cursos se basa en el analisis del contexto financiero, y se trabaja mucho con niimeros, te hace
mas minucioso" (comunicacion personal, 5 de junio de 2019).

KCJ

"La facultad tiene cursos que fomentan el analisis, cursos como los de marketing y la rama
financiera, desarrolla en el estudiante la capacidad de distinguir que data aporta y cual no"
(comunicacion personal, 5 de junio de 2019).

AN.B

"Siento que la habilidad analitica esta bien desarrollada, pues es una ventaja competitiva frente
a otros practicantes; sin embargo, falta reducir la brecha informatica pues hay cursos y/o temas
que serian mas llevaderos y utiles haciendo uso de Excel u otras herramientas informaticas"
(comunicacion personal, 6 de junio de 2019).
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3.1.4. Capacidad de adaptacion
La capacidad de adaptacion es la habilidad que le permite a uno adecuar o modificar su
comportamiento respecto de una situacion y contexto especifico. En relacion a la valoracion desde
la experiencia de los entrevistados, no se puede hablar de una mayoria, ya que se puede visualizar
que la tendencia es casi similar (ver Figura 5), los entrevistados que tienen una puntuacion baja
(de 1 a 4) son 16 de los 30 entrevistados; mientras que, los que valoran con alto puntaje (de 5 a
7) son 14 de los 30 entrevistados.

Figura 5: Valoracion de la competencia Capacidad de adaptacion de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Por un lado, los que tienen una opinion desfavorable sobre su experiencia en el desarrollo
de esta competencia (16 de los 30 entrevistados) coinciden en que los cursos de Taller de
Habilidades Gerenciales (THG) no desarrollan a cabalidad esta competencia por tres razones: el
predominante enfoque teodrico, la falta de compromiso de los profesores y el poco incentivo al
desarrollo de habilidades blandas. La primera razon se refiere la prevalencia de un enfoque tedrico
sobre lo practico y sefialan que es critico porque son los tnicos cursos de tipo taller a través de
los cuales la Facultad apuesta por el desarrollo las habilidades blandas del profesional en gestion.
La segunda razén sefialada, es que los profesores no tienen mucho compromiso con la ensefianza
de estos cursos. Respecto de la tercera, se percibe que a estos talleres les falta mayor dinamismo
e interaccion, ya que a la actualidad no estimulan el desarrollo de habilidades blandas. Por otro
lado, los que tienen una opinion favorable sobre su experiencia (14 de los 30 entrevistados), si
bien destacan que la Facultad esta haciendo esfuerzos para lograr su desarrollo, revelan la

necesidad de mejorar en lo metodologico (ver Tabla 28).
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Tabla 28: Frases relevantes de la competencia Capacidad de adaptacion

CODIGO FRASES RELEVANTES

DC.A "Los cursos de THG son muy tedricos, los alumnos egresan sin el conocimiento
correcto que deberian de tener y tienen que aprenderlos dentro de las organizaciones
donde trabajan" (comunicacion personal, 14 de junio de 2019).

AT.S “Los profesores de THG deben de ser mas conscientes de la importancia de estos
cursos porque nos ayudan a desarrollar nuestras habilidades y competencias para el
mundo laboral" (comunicacion personal, 19 de junio de 2019).

JR.I "Recuerdo que el docente de TGH 1 fue bien aburrido y monotono, THG 2 fue muy
teorico y THG 3 me ayudd un poco mas. Sin embargo, los cursos que me permitieron
ver muchas mas cosas fueron los de Innovacion y Gestion del Cambio y Plan de
negocios porque la metodologia que se aplica es diferente lo que permite mayor
interaccion entre los alumnos, se hace mas ludico" (comunicacion personal, 20 de
junio de 2019).

AN.B "Creo que la FGAD est4 encaminada al desarrollo de las habilidades, como esta; sin
embargo, le hace falta actualizar los métodos para lograrlo, pues esta centrada en
impartir conocimientos tedricos, cuando el practicante lo que mas necesitas es
conocimiento practico que lo prepare" (comunicacion personal, 6 de junio de 2019).

3.1.5. Comunicacion efectiva
De acuerdo con el diccionario de competencias, se entiende por comunicacion efectiva a
la habilidad que uno tiene para expresar y transmitir sus ideas de una forma clara y concreta hacia
otras personas. Segun los resultados de la valoracion de los entrevistados, en relacion a la
competencia comunicacion efectiva, se puede constatar que una amplia mayoria (23 de los 30
entrevistados) califica entre 5 y 7 (ver Figura 6), dando una opinion favorable sobre su experiencia
formativa para el desarrollo de esta competencia y su aplicacion en las practicas.

Figura 6: Valoracién de la competencia Comunicacion efectiva de acuerdo a las experiencias
de las practicas pre profesionales

Primero, la mayoria (23 de los 30 entrevistados) coincide en que esta competencia se
desarrolla gracias a las constantes exposiciones, debates y trabajos grupales de los diferentes

cursos de la malla curricular de la FGAD. Es mas, incluso se percibe que los examenes orales
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también ayudan. Segundo, este grupo revela el impacto positivo a nivel personal de estas
herramientas metodoldgicas. Los principales beneficios son la superacion de la timidez al
momento de hablar en publico, la mejor estructuracion de ideas antes de hablar y una mayor
destreza al comunicar las ideas de acuerdo a los diferentes contextos. Tercero, los entrevistados
identifican a los Talleres de habilidades gerenciales (THG) como importantes para el desarrollo
de esta competencia. Asimismo, destacan los talleres extracurriculares Lidera que ofrece la
Oficina de Servicio de Orientaciéon al Estudiante (OSOE) mediante el curso llamado

“Comunicacion Efectiva” (ver Tabla 29).

Tabla 29: Frases relevantes de la competencia Comunicacion efectiva

CODIGO FRASES RELEVANTES

DC.A "Lo que ha contribuido mas son las constantes exposiciones que hay en las aulas y
debates" (comunicacion personal, 14 de junio de 2019).

LS.I "Siento que en la universidad se desarrolla bastante la habilidad cuando tienes que salir
a exponer y en los exdmenes orales" (comunicacion personal, 10 de junio de 2019).

CN.P "Los cursos de Taller de Habilidades Gerenciales permiten que las personas se puedan
dar cuenta de como comunicarse efectivamente, adicionalmente, los talleres del grupo
Lidera son importantes porque sirven como herramientas para comunicarse
efectivamente" (comunicacion personal, 10 de junio de 2019).

FG.P "La FGAD esta asumiendo que al tener muchas exposiciones y presentaciones en clase
cuando vayamos a egresar esta competencia estara desarrollada y no es asi"
(comunicacion personal, 5 de junio de 2019).

3.1.6. Apertura a la formacion continua
Esta competencia se asocia a la busqueda de nueva informacion, el aprendizaje constante
y la aplicacidn de estos nuevos conocimientos. Respecto a esta competencia, la mayoria (21 de
30 entrevistados) se encuentra en el rango de alto puntaje entre 5 y 7 (ver Figura 7). Esto significa
que esta mayoria tiene una opinién favorable sobre su experiencia en el desarrollo de esta
competencia, puesto que las formas y las metodologias que han aprendido a lo largo de la carrera

han permitido desarrollar una aptitud de aprendizaje continuo.
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Figura 7: Valoracion de la competencia Apertura a la formacion continua de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Los hallazgos respecto de este grupo se dividen en dos (ver Tabla 30). Primero, los
entrevistados revelan que la motivacion hacia la adquisicion de nuevos conocimientos no solo es
por parte de la FGAD, sino que es transversal a todas las facultades, esta se impulsa a nivel de
toda la universidad. Por ejemplo, los entrevistados destacan la importancia de Estudios Generales
Letras en su formacion. Segundo, el desarrollo de esta competencia ha generado en los

entrevistados que tengan una actitud diferente hacia la busqueda constante de nuevo aprendizaje.

Tabla 30: Frases relevantes de la competencia Apertura a la formacién continua

CODIGO FRASES RELEVANTES
FS.P "La universidad al ser una institucion que investiga, inculca esta competencia a
sus alumnos y los cursos ayudan a eso" (comunicacion personal, 14 de junio de
2019).
AB.H "Esta habilidad si la desarrollé en la universidad, desde Letras incluso, le generd

la curiosidad por estar indagando" (comunicacion personal, 17 de junio de 2019).

FC.P "Los practicantes deben de buscar aprender y retarse cada dia, mas aun si uno ya
tiene ciertas areas especificas de interés o especializacion" (comunicacion
personal, 20 de junio de 2019).

GN.B "Creo que la universidad si ha influido mucho en el desarrollo de esta
competencia, la formacion y la indagacion son cosas clave, pero los cursos
deberian alinearse a las tendencias del mercado: transformacion digital y
metodologias agiles" (comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

3.1.7. Integracion de conocimientos
De acuerdo al diccionario de competencias, la habilidad para integrar conocimientos se
refiere a la rapida identificacion de vinculos entre situaciones que no estan conectadas,
permitiendo la construccion de conceptos y modelos. Respecto de los resultados, se puede
visualizar que practicamente la totalidad (24 de los 30 entrevistados) se encuentran en el rango de

puntaje alto, 5 a 7 (ver Figura 8). Esto significa que se tiene una opinion ampliamente mayoritaria
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favorable sobre su experiencia en el desarrollo de esta competencia, ya que los cursos basados en

casos practicos y en desarrollo de proyectos han colaborado a que se desarrolle esta competencia.

Figura 8: Valoracion de la competencia Integracion de conocimientos de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Esta mayoria (24 de los 30 entrevistados), resalta la importancia de la composicion de la
malla curricular y la interrelacion de los cursos para el desarrollo de esta competencia, el enfoque
integrador se percibe a lo largo de los semestres de estudio en la FGAD, sobre todo, a partir del
8vo ciclo en adelante (ver Tabla 31). Como resultado del enfoque integrador, los entrevistados
indican que existen algunos cursos que les han permitido un mayor desarrollo de la competencia
integracion de conocimientos al poder vincular diversos temas, los cuales son: la rama financiera

(Estados Financieros, Matematica Financiera, Finanzas 1 y Finanzas 2) y Gestion Estratégica.

Tabla 31: Frases relevantes de la competencia Integracion de conocimientos

CcODIGO FRASES RELEVANTES

PA.P "Existe bastante trabajo integrador por parte de la malla curricular de la FGAD a
partir de 8vo ciclo y 9no ciclo” (comunicacion personal, 15 de junio de 2019).

FG.P “La FGAD le pone mucho énfasis en los cursos de finanzas, me ha ayudado a
vincular una cosa con otra" (comunicacion personal, 5 de junio de 2019).

SL.M "Me ha servido el curso de Gestion Estratégica, puesto que, en el curso he tenido
que integrar varios conocimientos anteriores y al mismo tiempo como presentar
los conocimientos de una manera ordenada asi como seleccionar informacion"
(comunicacion personal, 21 de junio de 2019).

DP.D "Existen cursos que tratan temas muy similares como Gestion Estratégica y

Control de Gestion, sentia que estaba llevando el curso por segunda vez, los
cursos no siguen una continuidad sino que repiten lo mismo" (comunicacion
personal, 18 de junio de 2019).
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3.1.8. Valores éticos 8y responsabilidad social
Segun el diccionario de competencias, esta habilidad se asocia al actuar y obrar de manera
ética de uno, de acuerdo a los valores morales y las buenas costumbres. Acorde a los resultados
obtenidos para esta competencia la mayoria (21 de los 30 entrevistados) se encuentra en el rango
de puntaje alto, de 5 a 7 (ver Figura 9). Esto significa que se tiene una opinion favorable sobre la
experiencia en el desarrollo de esta competencia, puesto que se consensua que la formacion como
gestor en la FGAD ha fomentado una actitud ética.

Figura 9: Valoracion de la competencia Valores éticos y responsabilidad social de acuerdo
a las experiencias de las practicas pre profesionales

Primero, este grupo coincide en que la formacion de la Facultad los prepara para el mundo
laboral en temas éticos y que esta competencia no solo se reduce a la FGAD, sino que es
transversal a toda la Universidad, ya que se imparte desde Estudios Generales Letras. Esto, a su
vez, se percibe como una ventaja competitiva frente a otras casas de estudio, pues no todas brindan
una formacion integral y humanista en la que se distingue lo que es correcto y lo que no. Segundo,
consideran que esta competencia se refleja en las actividades de responsabilidad social que se
realizan, las politicas contra el plagio que toma la universidad mediante la exigencia del respeto
hacia los derechos de autor, asi como en las Gestionadas e Interfacultades a través de las reglas

de juego que incentivan el juego limpio y justo (ver Tabla 32).
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Tabla 32: Frases relevantes de la competencia Valores éticos y RS

CODIGO FRASES RELEVANTES

FCP “Desde Letras existe una preocupacion por inculcar ciertos valores. Asi como los
cursos de la FGAD. Siempre se promueve las actividades de responsabilidad
social" (comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

ML.C "La actitud ética de los estudiantes de la PUCP nos distingue de otros y lo
considera como valor agregado" (comunicacion personal, 6 de junio de 2019).

MB.P "La universidad ha influido en el hecho de tener un comportamiento moralmente
ético y responsable con sus actos. Se refleja en el citado APA y las gestionadas"
(comunicacion personal, 5 de junio de 2019).

AT.S “Creo que los cursos de la malla curricular de la FGAD no refuerzan los valores
éticos, se habla mucho de teoria pero no se pone casos practicos" (comunicacion
personal, 19 de junio de 2019).

3.1.9. Confianza en si mismo
Esta competencia se asocia a la seguridad que uno tiene sobre si mismo al momento de
abordar nuevos retos o realizar ciertas tareas. En relacion a los resultados obtenidos, se puede
evidenciar que la mayoria (25 de los 30 entrevistados) se encuentran en el rango de puntaje alto,
5 a7 (ver Figura 10). Lo anterior significa que se tiene una opinion favorable sobre su experiencia,
coinciden en que la formacion como gestor proporcionada por la FGAD permite actuar con
confianza en uno mismo al momento de realizar tareas o asumir retos en el centro laboral.

Figura 10: Valoracion de la competencia Confianza en si mismo de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Se percibe que el desarrollo de esta competencia se encuentra ligado, principalmente, a
tres factores: la base tedrica, la exigencia y el prestigio (ver Tabla 33). El primero se asocia con
los conocimientos adquiridos a través de los diversos cursos, los cuales proporcionan una base
teorica solida y, a su vez, generan que uno posea gran seguridad al momento de desenvolverse a

nivel laboral. El segundo factor es la exigencia que tiene la universidad y, en especial, la FGAD.
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Este hecho permite el desarrollo de esta competencia, ya que cada ciclo de estudio es percibido
como un desafio personal. Asimismo, consideran que uno tiene la sensacion de que es capaz de
lograr mas ciclo a ciclo al ser el nivel de exigencia superior al de otras universidades. Por tltimo,
el factor prestigio también influye en el desarrollo de la confianza en uno mismo. Esto se debe a
que la trayectoria de la universidad es amplia y sélida en la educacién superior peruana. Lo cual
se ve reflejado en la calidad educativa, los profesores, la infraestructura y la investigacioén que se

promueve.

Tabla 33: Frases relevantes de la competencia Confianza en si mismo

CODIGO FRASES RELEVANTES

SS.C “Confio en mi misma gracias a los conocimientos que he adquirido en la
universidad, siento que si me toca hablar de algiin tema ligado al ambito de la
gestion no tendria ninglin inconveniente" (comunicacion personal, 5 de junio de
2019).

SL.M "Los cursos que se llevan y el grado de exigencia hacen sentir que uno es bueno y
demostrarlo" (comunicacion personal, 21 de junio de 2019).

VH.I "La universidad al ser prestigiosa me da la oportunidad de sentirme confiada"
(comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

DC.A “La confianza se aprende en la organizacién donde uno se desarrolla y el vinculo
que uno tenga con su jefe" (comunicacion personal, 14 de junio de 2019).

Como se ha evidenciado a lo largo de este acépite, los hallazgos respecto a la condicion
sistematica indican que la experiencia de los entrevistados es en su mayoria es favorable (7 de las
9 competencias evaluadas). Luego del andlisis de la parte sistemadtica, se rescata que existe un
patron dominante favorable para las competencias (trabajo en equipo, habilidad analitica,
comunicacion efectiva, apertura a la formacion continua, integracion de conocimientos, valores
éticos y responsabilidad social, confianza en si mismo) en relacién a un determinado grupo de
cursos, los cuales se presentan en la Tabla 34, es decir, los entrevistados consideran que hay
ciertas competencias que se deben de desarrollar en ciertos cursos, y que ese desarrollo de
competencias les permite un mejor desempeio en su centro laboral. Es por ello que los
entrevistados consideran que se deberia de hacer mas énfasis en el aspecto practico de los cursos
que el tedrico, mayor uso herramientas metodologicas tales como exposiciones, debates, trabajos
grupales y examenes orales y uso de herramientas ofiméaticas en los cursos y menos uso de casos

de estudio obsoletos y repetitivos.

Un hallazgo importante es que, si bien en todos los cursos uno puede desarrollar la
competencia de trabajo en equipo, capacidad de adaptacion y/o comunicacion efectiva, existe un
curso en el que de acuerdo a la valoracion y experiencia de los entrevistados aprecian y valoran

mucho mas: Taller de Habilidades Gerenciales. Este curso deberia de tener un enfoque mucho
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mas practico en aquellas competencias que los entrevistados consideran que son fundamentales

para €S€ curso.

Tabla 34: Valoracion de la experiencia para cada competencia segiin condicion Sistematica

COMPETENCIA EXPERIENCIA ELEMENTO MAS RECURRENTE
Trabajo en equipo Favorable Exposiciones y los trabajos grupales
Autonomia — iniciativa Neutro Participaciones en clase y trabajos individuales,
método de ensefianza tedrico

Habilidad analitica Favorable Metodologia de casos de estudio, rama
financiera, herramientas ofimaticas

Capacidad de adaptacion Neutro Meétodo de ensefianza teorico

Comunicacion efectiva Favorable Herramientas metodologicas (exposiciones,
debates, trabajos grupales y examenes orales)

Apertura a la formacion Favorable Formacidn y actitud investigativa

continua

Integracion de conocimientos Favorable Enfoque integrador, rama financiera

Valores éticos y RS Favorable Formacién integral y humanista, normas contra
el plagio

Confianza en si mismo Favorable Conocimientos tedricos, exigencia y prestigio
PUCP

3.2. Condicion Organizativa (condiciones ofrecidas por empleadores)

En este apartado se ha agrupado a la muestra de practicantes de la Facultad de acuerdo al
area donde trabajan y a las funciones que realizan con el objetivo de identificar ciertos patrones
o tendencias por areas laborales. Si bien es cierto, estos patrones predominantes no seran hallados
en todas las competencias, se resaltard en aquellas competencias en las cuales existan. Como ya
se ha explicado con anterioridad, la condicion organizativa hace referencia a los mecanismos que
la empresa ofrece al practicante para su desarrollo, entre ellos: el tiempo (periodo de practicas);
el tipo de actividad que se pide al practicante que desarrolle; los recursos (tecnologia) que le

facilitan; la proyeccion de carrera que se le ofrece y la cultura organizacional de la empresa.

3.2.1. Trabajo en equipo
De acuerdo a las opiniones de los entrevistados, se puede observar que la valoracion del
desarrollo de esta competencia en la empresa en la que practican es neutra; 19 de los 30
entrevistados expresa una opinion favorable sobre el desarrollo de esta competencia en su centro

de practicas, mientras 11 de los 30 entrevistados opinan desfavorablemente (ver Figura 11).
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Figura 11: Valoracion de la competencia Trabajo en equipo de acuerdo a las experiencias
de las practicas pre profesionales

Con respecto a las opiniones favorables, los entrevistados perciben que existen dos
elementos claves que facilitan el desarrollo de la competencia de trabajo en equipo dentro de su
centro de practicas: la cultura organizacional y la calidad de las relaciones. El primero, fomenta a
que los practicantes trabajen en equipo dentro de su area, ya que los objetivos son medibles y
alcanzables de manera grupal y no individual. El segundo, permite que las interacciones entre
colaboradores de la organizacion se den de manera fluida y eficiente. Asimismo, se aprecia que
los entrevistados relacionan a la competencia de trabajo en equipo con el cumplimiento de metas

en comun (ver Tabla 35).

Cabe resaltar que, segun las areas de practicas sefaladas previamente al inicio de este
capitulo, solo 2 de las 6 areas se considera que la experiencia es favorable: los practicantes de
Procesos y Operaciones, y Recursos Humanos. Por otro lado, respecto a las experiencias
desfavorables, se evidencia que los entrevistados del 4rea de Contabilidad y Finanzas consideran

que este tipo de competencias no son tan necesarias para el puesto laboral que poseen.

69



Tabla 35: Frases relevantes de la competencia Trabajo en equipo

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES

GC.C M&C “La cultura de la organizacién fomenta reuniones semanales, tanto con los
jefes directos y los indirectos. La cultura de la empresa es una cultura de
trabajo en equipo porque se alcanzan los objetivos por equipos”
(comunicacion personal, 05 de junio de 2019).

PA.P M&C “Todos los flujos y procesos que tenia a cargo requerian mas de una
persona y dependian de la calidad de relacion con las personas para que
pueda funcionar” (comunicacion personal, 15 de junio de 2019).

FS.P C&F “El trabajo en equipo es con mi jefa directa y la asistente, aunque las
funciones propias de mi puesto no requieren mucho el uso de esta
competencia, es algo mas operativo y repetitivo” (comunicacion personal,
14 de junio de 2019).

PV.S C&F “En mi organizacion no hay enfoque de equipo, ya que las funciones y

actividades que realizo las hago a nivel individual” (comunicacion personal,
17 de junio de 2019).

3.2.2. Autonomia / Iniciativa
De acuerdo a las experiencias de los entrevistados, se puede observar que existe una
valoracion predominante entre 5y 7 (ver Figura 122), dentro del rango de valoracidn positiva.
Esto significa que la mayoria (20 de los 30 entrevistados) tiene una opinién favorable sobre su
experiencia en el desarrollo de esta competencia dentro de su organizacion.

Figura 12: Valoracion de la competencia Autonomia / Iniciativa de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Por el 1ado de las opiniones favorables, los practicantes consideran a sus centros laborales
como lugares 6ptimos donde se les brinda los recursos necesarios, como: tecnologia, herramientas
ofimaticas, capacitaciones e inducciones; fomentando las acciones independientes de los
practicantes pre-profesionales (ver Tabla 36). Cabe resaltar que seglin las areas que se agruparon,
solo 2 de las 6 agrupaciones consideran que su experiencia es favorable: los practicantes de

Marketing y Comercial, y Procesos y Operaciones.
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Tabla 36: Frases relevantes de la competencia Autonomia-Iniciativa

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES
GC.C M&C “En los lugares que he laborado me han brindado todos los materiales que
necesito, capacitaciones e inducciones” (comunicacion personal, 13 de
junio de 2019).
PA.P M&C “La organizaciéon me ha empoderado bastante, ya que hay software,

recursos o contactos con personas que me permitia tomar acciones para
encontrar nuevas soluciones para nuevos problemas sin la necesidad de
consultarlo con alguien mas” (comunicacion personal, 15 de junio de 2019).

CQ.l P&O “En la organizacion me brindaron ciertos documentos para que pueda
entender bien el desarrollo de mis funciones” (comunicacién personal, 06
de junio de 2019).

DC.A ADM “La organizacion no cuenta muchas veces con los equipos necesarios para

desarrollar la parte técnica donde me desenvuelvo” (comunicacion
personal, 14 de junio de 2019).

3.2.3. Habilidad analitica
De acuerdo a las experiencias de los entrevistados, se puede observar que existe una
valoracion predominante entre 5y 7 (ver Figura 133), dentro del rango de valoracidn positiva.
Esto significa que la mayoria (24 de los 30 entrevistados) tiene una opinién favorable sobre su
experiencia en el desarrollo de esta competencia dentro de su organizacion.

Figura 13: Valoracion de la competencia Habilidad Analitica de acuerdo a las experiencias
de las practicas pre profesionales

Se identifico que la mayoria de los practicantes pre profesionales realizan funciones que
implican tareas de andlisis de informacion, de situaciones, de proveedores y distintas bases de
datos (ver Tabla 37). Cabe resaltar que, seglin las areas que se agruparon, la mayoria (4 de las 6
agrupaciones) consideran que su experiencia es favorable: los practicantes de Marketing y

Comercial, Contabilidad y Finanzas, Administracion y Recursos Humanos.
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Tabla 37: Frases relevantes de la competencia Habilidad analitica

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES
PU.D M&C “...veo temas de como generar valor de mercado para la empresa y evaluar
los precios de la competencia” (comunicacion personal, 13 de junio de
2019).
KC.J P&O “Mi jefe me encomendaba tareas donde implicaba la presentacion y analisis

de informacion, y me exigia que distinga los datos relevantes”
(comunicacion personal, 05 de junio de 2019).

AC.Q C&P “En la organizacion tengo que analizar y cotizar a los proveedores”
(comunicacion personal, 19 de junio de 2019).

FS.P C&F “...no he tenido la oportunidad de analisis por el motivo de que mis
funciones son muy operativas, pero he observado que los practicantes de
otras areas si hacen uso de esta competencia” (comunicacion personal, 14
de junio de 2019).

3.2.4. Capacidad de adaptacion
Segun las experiencias de los entrevistados, se puede observar que existe una valoracion
predominante entre 5y 7 (ver Figura 144), dentro del rango de valoracion positiva. Esto significa
que la mayoria (23 de los 30 entrevistados) tiene una opinion favorable sobre su experiencia en
el desarrollo de la competencia capacidad de adaptacion dentro de su organizacion.

Figura 14: Valoracion de la competencia Capacidad de adaptacion de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Con respecto a los entrevistados que opinaron favorablemente, se logré identificar que
relacionan la capacidad de adaptacion con la innovacion, la integracion de nuevas actividades, la
resolucion de nuevos conflictos emergentes, y con la estructura jerarquica horizontal. De esta
manera, los entrevistados reconocen que en sus organizaciones son capaces de realizar actividades
que no estan relacionadas con sus funciones principales, sin ningun tipo de amonestacion;
asimismo, existe un dinamismo en sus funciones gracias a los retos a los que se enfrentan

diariamente. Por otro lado, mencionan que el clima laboral y la linea jerarquica impacta e influye
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en el correcto desarrollo de sus funciones, asi como el desequilibrio que puede ocasionar personas
mayores de edad con una mentalidad arcaica. Por ultimo, se evidencia que la capacidad de
adaptacidon también estd relacionada con la cantidad de personas que laboran en el area o en la
organizacion, a menor numero de personas, mayor es el nivel de adaptacion de cada uno de los

practicantes, ya que tienen que aprender de todo un poco (ver Tabla 38).

Tabla 38: Frases relevantes de la competencia Habilidad analitica

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES
AG.T P&O “De acuerdo a los problemas que surgen, la empresa se adecua a estos
cambios (...) hay personas arcaicas que no se abren a nuevas metodologias
de trabajo” (comunicacion personal, 05 de junio de 2019).

FG.P ADM “Como hay poco personal donde trabajo, tengo que hacer un poco de todo y
adaptarme a diferentes situaciones por una necesidad de la organizacion.”
(comunicacion personal, 05 de junio de 2019).

VH.I RH “La organizacion es bastante horizontal y no hay mucha jerarquia, por lo
que permite una mejor adaptacion” (comunicacion personal, 20 de junio de
2019).

PV.S C&F “La empresa y mi equipo no tiene una buena cultura organizacional.

Cuando ingreso al trabajo, la orientacion que me brind6é mi jefe fue muy
rapida respecto de mis funciones” (comunicacion personal, 17 de junio de
2019).

3.2.5. Comunicacion efectiva
Con respecto a esta competencia, se observa que la mayoria de los practicantes pre
profesionales de diversas areas han tenido una experiencia gratificante en sus organizaciones, por
lo que sus puntuaciones varian entre 5 y 7 puntos, en 29 de los 30 entrevistados (ver Figura 15).

Figura 15: Valoracion de la competencia Comunicacion efectiva de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Respecto de los entrevistados que opinaron favorablemente, consideran que las funciones

que las empresas les asignan involucran una gran capacidad de comunicacion efectiva, entre estas
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funciones estan: dar capacitaciones, relacionarse con personas de diversos cargos como gerentes,
vendedores, proveedores, clientes, y practicantes. Asimismo, relacionan también esta
competencia, con la capacidad de informar a los superiores y la interrelacion entre las dreas para
cumplir con todos los objetivos en comun. Del mismo modo, existen otras opiniones favorables
de practicantes de Contabilidad y Finanzas, ellos mencionan, por ejemplo, que en sus funciones
si tienen que desarrollar la competencia de comunicacion efectiva, ya que se tienen que relacionar
con otras areas y con proveedores, y que la rotacion entre areas es muy importante para tener una
mejor interrelacion entre areas y mejorar la comunicacion (ver Tabla 39). Finalmente, cabe
resaltar que, segln las areas que se agruparon, las 6 agrupaciones consideran que su experiencia

es favorable.

Tabla 39: Frases relevantes de la competencia Comunicacion Efectiva

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES
DM.A M&C “En la organizacion tenia que saber expresarme bien porque me tenia que
relacionar desde con gerentes hasta vendedores” (comunicacion personal,
17 de junio de 2019).
PA.P M&C “Considero que en el area comercial es clave el desarrollo de la

comunicacion efectiva. Cuando mi equipo estaba sobrecargado yo atendia
las carteras de clientes, corredores y asegurados” (comunicacion personal,
15 de junio de 2019).

FS.P C&F “como se dedica al pago de facturas se interrelaciona con otras areas y
proveedores, por lo tanto, tiene que saber comunicar y entender a las
personas” (comunicacion personal, 14 de junio de 2019).

Jo.C C&F “no nos incentivan mucho el tema de comunicacion, cree que es un tema
mas de funciones” (comunicacion personal, 21 de junio de 2019).

3.2.6. Apertura a la formacion continua
De acuerdo a las experiencias de los entrevistados, se puede observar que existe una
valoracion predominante entre 5 y 7 (ver Figura 166), dentro del rango de valoracidn positiva.
Esto significa que la mayoria (26 de los 30 entrevistados) tiene una opinion favorable sobre su

experiencia en el desarrollo de esta competencia dentro de su organizacion.
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Figura 16: Valoracion de la competencia Apertura a la formacion continua de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Con respecto a los entrevistados que opinaron favorablemente, revelan que esta
competencia se desarrolla con las capacitaciones y talleres constantes de las diversas empresas,
las rotaciones de areas, las metodologias de los jefes para ensefiar y resolver problemas, y las
evaluaciones para medir el aprendizaje. Asimismo, consideran que el desarrollo de esta
competencia es importante a nivel individual porque permite acceder a mejores puestos laborales
en la organizacion en la que se encuentran (ver Tabla 40: Frases relevantes de la competencia
Apertura a la formacion continua). Finalmente, cabe resaltar que, segin las areas que se

agruparon, las 6 agrupaciones consideran que su experiencia es favorable.

Tabla 40: Frases relevantes de la competencia Apertura a la formacién continua

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES

GC.C M&C “Uno siempre debe de ser estar en aprendizaje continuo si quiere conseguir
mejores puestos” (comunicacion personal, 13 de junio de 2019).

CQ.l P&O “En mi trabajo hay evaluaciones sorpresa sobre capacitaciones que se han
realizado con anterioridad” (comunicacion personal, 06 de junio de 2019).

GN.B C&P “(...) siempre rotamos lo que me permite aprender mucho mas”
(comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

SL.M RH “He podido percibir que la empresa es bastante selectiva con las personas a
quienes les brinda capacitacion y eso puede crear conflicto dentro de las
relaciones entre colaboradores” (comunicacion personal, 21 de junio de
2019).

3.2.7. Integrar conocimientos
De acuerdo a las experiencias de los entrevistados, se puede observar que existe una
valoracion predominante entre 5y 7 (ver Figura 1717), dentro del rango de valoracion positiva.
Esto significa que la mayoria (27 de los 30 entrevistados) tiene una opinion favorable sobre su

experiencia en el desarrollo de esta competencia dentro de su organizacion.
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Figura 17: Valoracion de la competencia Integrar conocimientos de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Con respecto a los entrevistados que opinaron favorablemente, consideran que las
funciones realizadas, si bien es cierto no son holisticas, incluyen o requieren cierta informacion
de otras areas para ser cumplidas a cabalidad. Asimismo, cabe resaltar que, segln las areas que

se agruparon, las 6 agrupaciones consideran que su experiencia es favorable (ver Tabla 41).

Tabla 41: Frases relevantes de la competencia Integrar conocimientos

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES
PA.A M&C “Mis funciones me han permitido vincular los conocimientos teoricos ya
que el area comercial en mi organizacion recibe informacién como input de
otras areas” (comunicacion personal, 15 de junio de 2019).

GN.B C&P “Las funciones que realizo en mi puesto de practicante hacen que pueda
unir un tema con otro” (comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

JR.I ADM “Trataba de buscar informacion a través de papers y tesis, consultoras que
habian realizado trabajos similares” (comunicacién personal, 20 de junio de
2019).

FS.P C&F “La pesquera permite que los asistentes asistan a cursos, como, por

ejemplo, en el area de finanzas. Después la informacion de estos cursos es
transmitida a sus practicantes sobre como hacer mejor las cosas. En mi
caso, no porque es operativo” (comunicacioén personal, 14 de junio de
2019).

3.2.8. Valores eticos y responsabilidad social
De acuerdo a las experiencias de los entrevistados, se puede observar que existe una
valoracion predominante entre 5 y 7 (ver Figura 18), dentro del rango de valoracion positiva. Esto
significa que la mayoria (27 de los 30 entrevistados) tiene una opiniéon favorable sobre su

experiencia en el desarrollo de esta competencia dentro de su organizacion.
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Figura 18: Valoracion de la competencia Valores éticos y responsabilidad social de acuerdo
a las experiencias de las practicas pre profesionales

Respecto del grupo que valora favorablemente, coinciden en que el desarrollo de esta
competencia se debe, principalmente, que sus organizaciones tienen una cultura de valores, ética
y responsabilidad social, la cual se manifiesta a través de la gran cantidad de capacitaciones sobre
temas de anticorrupcion (audios o cursos online), los cuales abarcan subtemas de sesgos
inconscientes, corrupcion laboral, sobornos, marcos éticos y sobre la ética en general (ver Tabla
42). Cabe resaltar que, segin las areas que se agruparon, la mayoria (4 de las 6 agrupaciones)
consideran que su experiencia es favorable: los practicantes de Marketing y Comercial,

Contabilidad y Finanzas, Procesos y Operaciones, y Recursos Humanos.

Tabla 42: Frases relevantes de la competencia Valores éticos y RS

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES

CC.C M&C “La cultura organizacional de la empresa es fuerte en valores, ética y RS,
por lo que es dificil que los miembros "hagan cosas malas", mi empresa
estd desarrollando un buen papel en esta competencia” (comunicacion
personal, 05 de junio de 2019).

AG.T P&O “Ademas, que tengo que escuchar audios, de anticorrupcion, sesgos
inconscientes, y de ética en general” (comunicacion personal, 05 de junio
de 2019).

AB.T RH “En mi organizacion existe un marco ético de la organizacion y el area de

comunicacion interna hace recordatorios sobre comportamientos
correctamente éticos” (comunicacion personal, 17 de junio de 2019).

DC.A ADM “Usualmente el 80% de mi tiempo hago tareas técnicas llenando hojas de
calculo de Excel, solo podria desarrollar esta competencia en situaciones
donde pongo los montos en los presupuestos o cuando converso con
proveedores y negociamos el costo” (comunicacion personal, 14 de junio de
2019).
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3.2.9. Confianza en si mismo
De acuerdo a las experiencias de los entrevistados, se puede constatar que existe una
valoracion predominante entre 5 y 7 (ver Figura 19), dentro del rango de valoracién positiva. Esto
significa que la mayoria (25 de los 30 entrevistados) tiene una opinidén favorable sobre su
experiencia en el desarrollo de la competencia confianza en si mismo dentro de su organizacion.

Figura 19: Valoracion de la competencia Confianza en si mismo de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Los entrevistados que opinaron favorablemente destacan que un factor importante para
desarrollar esta competencia es el tiempo que llevan laborando o realizando las mismas funciones;
por ello, manifiestan que, a mayor tiempo, mayor es su nivel de confianza en ellos mismos.
Asimismo, otro factor preponderante para desarrollar esta competencia, es el constante feedback
por parte de sus jefes o de algiin miembro de la organizacion que reconozca o resalte su trabajo.
Finalmente, el desarrollo de esta competencia, al igual que de las anteriores, también esta

condicionada al area en el cual se encuentra el practicante pre-profesional (ver Tabla 43).

Cabe resaltar que, segun las areas que se agruparon, la mayoria (4 de las 6 agrupaciones)
consideran que su experiencia es favorable: los practicantes de Marketing y Comercial,

Contabilidad y Finanzas, Procesos y Operaciones, y Recursos Humanos.
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Tabla 43: Frases relevantes de la competencia Confianza en si mismo

CcODIGO

AREA

FRASES RELEVANTES

PA.P M&C

“Con el pasar del tiempo habia funciones que solo yo sabia hacerlas y
si no poseia la confianza adecuada, no podria haberlas visibilizado”
(comunicacion personal, 15 de junio de 2019).

FC.P RH

“Los comités y las reuniones con los gerentes me han ayudado en tener
mas confianza, ya que siento que se me reconoce mi trabajo. Mi jefe
siempre me da feedback y es super flexible, quiere que lo acompafie a
todo” (comunicacién personal, 20 de junio de 2019).

DC.A ADM

“Mi centro laboral siempre tiene reuniones para obtener un feedback,
el cual se da una vez a la semana, para corregir algunos errores, o
poder decir lo que no nos gusta de nuestras funciones o de nuestros
compaiieros” (comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

JR.I ADM

“La confianza la deberia de desarrollar desde un comienzo y no con el
pasar del tiempo” (comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

En fin, los hallazgos respecto a la condicion organizativa indican que la experiencia de

los entrevistados en su mayoria es favorable, ya que se puede visualizar que existe un patron

dominante favorable en la mayoria de las competencias estudiadas (autonomia-iniciativa,

habilidad analitica, capacidad de adaptacion, comunicacion efectiva, apertura a la formacion

continua, integracion de conocimientos, valores éticos y responsabilidad social, confianza en si

mismo) en relacion a determinadas caracteristicas o mecanismos que la empresa ofrece al

practicante para su desarrollo, los cuales se presentan en la Tabla 44, es decir, los entrevistados

consideran que hay ciertas competencias que se deben de desarrollar mas y mejor dentro del

mundo laboral.

Tabla 44: Valoracion de la experiencia para cada competencia segin condicion

Organizativa

COMPETENCIA | EXPERIENCIA ELEMENTO MAS RECURRENTE
-Reuniones semanales

Trabajo en equipo | Neutro -Cultura organizacional de trabajo en equipo
-Metas en comin

A ) -Recursos ofimaticos

. ytgngmla B Favorable -Empoderamiento del practicante

miciativa —— - -
-Capacitaciones, inducciones

Habilidad analitica | Favorable —Funcmpes analiticas: de la .mformamon, del mercado, de
los precios de la competencia
-Innovacion

Capac@qd de Favorable —Estructu’ra Jerarqulca'horlzontal _ .

adaptacion -Integracion y resolucion de nuevas actividades, funciones
y/o problemas

., -Relaciones con diversos jerarquias laborales

Comunicacion - p T

efectiva Favorable -Interrelacion entre areas para el cumplimiento de metas en
comin
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Tabla 44: Valoracion de la experiencia para cada competencia segin condicion
Organizativa

COMPETENCIA | EXPERIENCIA ELEMENTO MAS RECURRENTE
-Capacitaciones y talleres constantes

Apertura a la -Las rotaciones entre areas

formacion Favorable -Las metodologias de los jefes para ensefiar y resolver

continua problemas

-Las evaluaciones para medir el aprendizaje

Integracion de -Funciones integradoras

o Favorable —

conocimientos -Capacitaciones en cursos
-Capacitaciones sobre temas de anticorrupcion (cursos

Valores éticos y Favorable online o audios)

RS -Cultura organizacional de valores, ética y responsabilidad
social

Confianza en si F bl -Tiempo realizando las mismas funciones

. avorable -
mismo -Constante feedback de los jefes

Asimismo, de acuerdo a la categorizacion de las funciones por areas que se realizo en el
punto 1, se puede visualizar con mas detalle la experiencia de los entrevistados respecto de la
condicion Organizativa (ver Tabla 45). Esto permite distinguir que no en todas las areas de una
organizacion se pueden desarrollar las competencias al mismo nivel, sino que depende del area
donde uno practica, por ejemplo, los entrevistados de Marketing y Comercial (M&C) tienen una
experiencia mas favorable que Control y Proyectos (C&P) en el desarrollo de la mayoria de
competencias. Cabe resaltar que, como ya se ha mencionado anteriormente, si bien este estudio
no es extrapolable a la poblacion se considera que puede ser punto de partida para otros.

Tabla 45: Valoracion de la experiencia para cada competencia segiin area de practica dentro
de la organizacion - Condicion Organizativa

COMPETENCIA M&C C&F P&O ADM RH C&P
Trabajo en equipo Neutro Neutro Favorable Neutro Favorable Neutro
A‘.‘t?"‘.or?“a B Favorable Neutro Favorable Neutro Neutro Neutro
1niciativa
Habilidad analitica | Favorable | Favorable Neutro Favorable | Favorable Neutro
Capamdaq’ de Favorable | Favorable | Favorable | Favorable Neutro Neutro
adaptacion
Comum?amon Favorable | Favorable | Favorable | Favorable | Favorable | Favorable
efectiva
Apertura a la
formacion Favorable | Favorable | Favorable | Favorable | Favorable | Favorable
continua
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Tabla 45: Valoracion de la experiencia para cada competencia segin area de practica dentro
de la organizacion - Condicion Organizativa (continuacion)

COMPETENCIA M&C C&F P&O ADM RH C&P

Integracion de

.. Favorable | Favorable | Favorable | Favorable | Favorable | Favorable
conocimientos

Valores éticos y

RS Favorable | Favorable | Favorable Neutro Favorable Neutro

Confianza en si

. Favorable | Favorable | Favorable Neutro Favorable Neutro
mismo

Asimismo, se puede visualizar que existe una mayor predominancia por valoraciones
favorables en las experiencias de los practicantes pre-profesionales con respecto a las condiciones
organizativas que con respecto a las condiciones sistematicas. De tal manera, que de las 270
respuestas que se logran obtener por condicion (30 entrevistados x 9 competencias), en el caso de
la condicion sistémica se obtuvo 192 respuestas favorables; mientras que, en la condicion

organizativa se obtuvo 2219 respuestas favorables.

3.3. Condicion Participativa
Como se mencion6 anteriormente, la condicion participativa hace referencia a los actores
involucrados en el desempefio de las practicas, entre ellos: el rol de jefe de la unidad en la que se
hace la practica; la existencia y cercania de un supervisor de la practica, y el rol de los compaferos
del centro de trabajo. En este acapite, se presentan los principales hallazgos de las nueve
competencias evaluadas respecto a la experiencia de los entrevistados sobre la condicion
participativa con el fin de conocer de qué manera esta condicion ha influido en el desarrollo de

cada competencia sobre la base de sus experiencias.

3.3.1. Trabajo en equipo
De acuerdo a las experiencias de los entrevistados respecto a la competencia trabajo en
equipo, se puede observar que existe una valoracion predominante entre 5y 7 (ver Figura 20), en
el rango de puntaje alto (25 de los 30 entrevistados). Esto significa que la experiencia de los
entrevistados sobre el desarrollo de esta competencia dentro del equipo de trabajo es favorable,

ya que el jefe directo fomenta el trabajo cooperativo y colaborativo entre los miembros del equipo.
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Figura 20: Valoracion de la competencia Trabajo en equipo de acuerdo a las experiencias
de las practicas pre profesionales

Los entrevistados perciben que existen tres elementos clave que desarrollan esta
competencia dentro de su equipo de trabajo: el apoyo constante del superior directo, la rotacion
de areas de los practicantes y la edad similar dentro del equipo de trabajo (ver Tabla 46). El primer
elemento, brinda la motivacion necesaria para la realizacion de las funciones, a su vez, propicia
un ambiente de trato directo y colaborativo. El segundo, hace que los practicantes tengan una
vision més amplia de la empresa e interactuen con diversos grupos de trabajo. Por ultimo, el factor

edad es importante para desarrollar una interaccién mas rapida con el equipo.

Cabe resaltar que seglin las areas que se agruparon, la mayoria (4 de las 6 agrupaciones)
consideran su experiencia es favorable: los practicantes de Marketing y Comercial, Procesos y

Operaciones, Administracion y Recursos Humanos.

Tabla 46: Frases relevantes de la competencia Trabajo en equipo

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES
AT.S RH "Mi jefe me brinda apoyo necesario, me ensefia, es colaborativo. Incluso
promueve que les ensefie a los otros practicantes del area" (comunicacion
personal, 19 de junio de 2019).

CC.C M&C "En mi empresa a los practicantes los hacen rotar de areas para que
aprendan a trabajar con diferentes equipos y circunstancias" (comunicacion
personal, 5 de junio de 2019).

FG.P ADM "Mi jefe organiza almuerzos en los cuales puede compartir objetivos
comunes, asimismo, las personas de mi entorno laboral son de la misma
edad" (comunicacion personal, 05 de junio de 2019).

FS.P C&F "No hay iniciativa de colaboracion por parte de su jefa, lo deja haciendo
todo, asume gran carga laboral y no le brinda feedback" (comunicacion
personal, 14 de junio de 2019).
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3.3.2. Autonomia/ Iniciativa
Segun las experiencias de los entrevistados respecto a la competencia autonomia-
iniciativa, se puede evidenciar que existe una valoracion predominante entre 5y 7 (ver Figura
21), en el rango de puntaje alto (23 de los 30 entrevistados). Esto significa que la experiencia de
los entrevistados sobre el desarrollo de esta competencia dentro del equipo de trabajo es favorable,
ya que el jefe directo permite la participacion de los practicantes en la discusion de la toma de
decisiones.

Figura 21: Valoraciéon de la competencia Autonomia/ Iniciativa de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Se percibe que existen ciertas circunstancias que los entrevistados valoran positivamente
dentro del equipo de trabajo que hacen posible el desarrollo de esta competencia, por ejemplo, la
ausencia del superior directo y la falta de personal para realizar las funciones hacen que los
practicantes puedan tomar nuevas responsabilidades. Asimismo, otros aspectos que permiten el
desarrollo de la autonomia-iniciativa son el fomento del aprendizaje a través del error, el
empoderamiento de los jefes directos y los espacios de didlogo horizontal, donde los practicantes
puedan aportar a través de sus ideas. Este conjunto de aspectos generan un mayor desempefio y

mayor iniciativa ante la resolucion de problemas dentro de sus equipos (ver Tabla 47).

Cabe resaltar que segun las areas que se agruparon, la mayoria (5 de las 6 agrupaciones)
consideran que su experiencia es favorable: los practicantes de Marketing y Comercial,

Contabilidad y Finanzas, Procesos y Operaciones, Administracion y Recursos Humanos.
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Tabla 47: Frases relevantes de la competencia Autonomia-iniciativa

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES

AT.S RH "Mi jefe siempre sale de vacaciones, ya se han presentado auditorias
internas donde he tenido que tomar el rol de mi jefe respecto a la toma de
decisiones" (comunicacioén personal, 19 de junio de 2019).

VH.I RH "Faltan personas en el area, me dan un poco mas de toma de decisiones"
(comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

PV.S C&F "El hecho de que mi jefe confie en mi, me ha facilitado las cosas, en varias
funciones y en las rotaciones de las areas, esto me permite aprender
bastante de cada area" (comunicacion personal, 17 de junio de 2019).

AG.T P&O "Al nivel de practicante no puedo tomar decisiones autdnomas. Si bien
desarrollo el analisis a mi manera, luego de igual forma se le da un
feedback por parte de los jefes directos, para su validacion final”
(comunicacion personal, 5 de junio de 2019).

3.3.3. Habilidad Analitica
Sobre la base de las experiencias de los entrevistados respecto a la competencia de
habilidad analitica, se puede evidenciar que existe una valoracion predominante entre Sy 7 (ver
Figura 222), en el rango de puntaje alto (23 de los 30 entrevistados). Esto significa que la
experiencia de los entrevistados sobre el desarrollo de esta competencia dentro del equipo de
trabajo es favorable, ya que el jefe directo les permite el andlisis, organizacion y/o presentacion
de datos al equipo y a él mismo.

Figura 22: Valoracion de la competencia Habilidad Analitica de acuerdo a las experiencias
de las practicas pre profesionales

Luego del analisis respectivo, se ha encontrado que existen al menos dos aspectos que
habilitan el desarrollo de esta competencia dentro del equipo de trabajo (ver Tabla 48). El primer
aspecto es el tipo de funciones que realiza el practicante, esto tiene que ver con la delegacion de
funciones analiticas que el inmediato superior encomienda al practicante. Segundo, para lograr lo

anterior, se percibe que mucho depende del tipo de jefe, pues el superior directo debe de fomentar
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la participacion del practicante a través de su confianza y apoyo, de lo contrario si lo operativo

recae sobre el practicante esta habilidad no se desarrollara eficientemente.

Cabe resaltar que segun las dreas que se agruparon, la mayoria (5 de las 6 agrupaciones)
consideran que su experiencia es favorable: los practicantes de Marketing y Comercial,
Contabilidad y Finanzas, Procesos y Operaciones, Administracion y Recursos Humanos.

Mientras que los practicantes de Control y Proyectos perciben que su experiencia es desfavorable.

Tabla 48: Frases relevantes de la competencia Habilidad analitica

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES

DP.D M&C "La habilidad analitica depende del tipo de funciones que realice cada
practicante en su puesto" (comunicacion personal, 18 de junio de 2019).

FC.p RH "Como practicante considera que el desarrollo de la habilidad analitica
depende del tipo de jefe" (comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

JW.P ADM "Los equipos de trabajo, encabezados por el jefe, deben promover esta
competencia al delegar al practicante a realizar tareas que requiera analisis"
(comunicacion personal, 7 de junio de 2019).

AC.Q C&P "Mi area no tiene mucho analisis de datos" (comunicacién personal, 19 de
junio de 2019).

3.3.4. Capacidad de adaptacion
De acuerdo a las experiencias de los entrevistados respecto a la competencia de capacidad
de adaptacion, se puede observar que existe una valoracion predominante entre 5y 7 (23 de los
30 entrevistados). Esto significa que consideran que la experiencia de los entrevistados sobre el
desarrollo de esta competencia en la organizacion es favorable (ver Figura 233). Esto se debe
principalmente a que los jefes se preocupan por la correcta orientacion de los practicantes; asi
como, de estar atentos a cualquier opinidn o situacion por la que pasen estos (ver Tabla 49).

Figura 23: Valoracion de la competencia Capacidad de adaptacion de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales
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Asimismo, cabe resaltar que el total de los practicantes de Recursos Humanos y de

Control y Proyectos puntuaron una valoracién mayor o igual a cinco. Por otro lado, la mayoria de

los practicantes de Contabilidad y Finanzas, presenciaron experiencias negativas, aludiendo que

los jefes no los apoyan con el esclarecimiento de ciertos procedimientos.

Tabla 49: Frases relevantes de la competencia Capacidad de adaptacion

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES

CQ.l P&O “Mi jefe esta pendiente del trabajo que hago, me dice que si no entiende
algo pregunte. Le ha facilitado informes y manuales para el desarrollo de
sus funciones” (comunicacion personal, 15 de junio de 2019).

CN.P ADM “Considero a mi jefa como una persona muy abierta a escuchar las
opiniones de los demas, y si le preguntas algo, ella siempre me dara una
solucién” (comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

AT.S RH “Ha habido oportunidades donde he tenido que trabajar con otras areas de la
empresa, para lo cual he tenido que adaptarme al modo de trabajo y reglas”
(comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

JR.I ADM “Si bien mi jefe me daba feedback, ya sabia lo que iba a suceder”

(comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

3.3.5. Comunicacion efectiva

De acuerdo a las experiencias de los entrevistados respecto a la competencia de

comunicacion efectiva, se puede observar que existe una valoracion predominante entre 5y 7 (30

de los 30 entrevistados). Esto significa que consideran que la experiencia de los entrevistados

sobre el desarrollo de esta competencia en la organizacion es favorable (ver Figura 244).

Figura 24: Valoracion de la competencia Comunicacién efectiva de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Los entrevistados perciben que existen dos elementos clave que desarrollan esta

competencia dentro de su equipo de trabajo: la personalidad del jefe y los talleres o capacitaciones

de presentaciones efectivas (ver Tabla 50). El primer elemento, permite que los practicantes pre-
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profesionales se sientan en confianza y puedan expresar sus opiniones con libertad. El segundo,
fomenta a que los practicantes desarrollen esta competencia con apoyo de recursos que brinda la

organizacion.

Cabe resaltar que segln las areas que se agruparon, todas las agrupaciones consideran
que su experiencia es favorable: los practicantes de Marketing y Comercial, Contabilidad y

Finanzas, Procesos y Operaciones, Administracion, Recursos Humanos, y Control y Proyectos.

Tabla 50: Frases relevantes de la competencia Comunicacion efectiva

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES
KC.J P&O “...es el jefe quien da la libertad de expresar nuestras ideas y/u opiniones”
(comunicacion personal, 05 de junio de 2019).
FC.P RH “Mi jefe directo me ayuddé mucho a comunicarme bien y lleve a cabo un
taller de presentaciones efectivas” (comunicacion personal, 20 de junio de
2019).
AT.S RH “Mi jefe por su forma particular de ser, me permitia exponer mis ideas y

opiniones, pero al ser "paternal” tenia que esperar que termine de hablar
para expresarse” (comunicacion personal, 19 de junio de 2019).

PA.P M&C “En el area comercial es clave el desarrollo de la comunicacion efectiva.
Cuando mi equipo estaba sobrecargado, yo atendia las carteras de clientes,
corredores y asegurados” (comunicacion personal, 15 de junio de 2019).

3.3.6. Apertura a la formacion continua
De acuerdo a las experiencias de los entrevistados respecto a la competencia de apertura
a la formacion continua, se puede observar que existe una valoracion predominante entre 5y 7
(25 de los 30 entrevistados). Esto significa que consideran que la experiencia de los entrevistados
sobre el desarrollo de esta competencia en la organizacion es favorable (ver Figura 255).

Figura 25: Valoracion de la competencia Apertura a la formacion continua de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales
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Los entrevistados perciben que existen tres elementos claves que desarrollan esta
competencia dentro de su equipo de trabajo: la linea de carrera y el enfoque del equipo. El primer
elemento, fomenta el aprendizaje continuo en los practicantes ya que estos tienen la finalidad de
poder permanecer en la empresa con el conocimiento aprendido de su area y de otras. Por su lado,
el segundo, de acuerdo al enfoque predominante que cada equipo tenga influenciara al resto de

los colaboradores que pertenezcan al mismo equipo (ver Tabla 51).

Cabe resaltar que segun las areas que se agruparon, la mayoria (5 de las 6 agrupaciones)
consideran que su experiencia es favorable: los practicantes de Marketing y Comercial,

Contabilidad y Finanzas, Procesos y Operaciones, Recursos Humanos, y Control y Proyectos.

Tabla 51: Frases relevantes de la competencia Apertura a la formacion continua

CODIGO AREA FRASES RELEVANTES

AT.S RH “La competencia con otros practicantes por quedarse dentro de la
organizacion ha generado que cada uno de nosotros busque aprender mas,
no solo del area de recursos humanos sino sobre otras” (comunicacion
personal, 19 de junio de 2019).

CQ.l P&O “Mi jefe no solo brinda informacion, sino que promueve el debate entre
nosotros” (comunicacion personal, 06 de junio de 2019).

AC.Q C&P “Mi equipo me da ganas de aprender mas del rubro” (comunicacién
personal, 19 de junio de 2019).

ML.C ADM “Mi jefe es quien deberia dar el ejemplo del aprendizaje, lamentablemente
me ha tocado socializar con un jefe cerrado en ideas” (comunicacion
personal, 06 de junio de 2019).

3.3.7. Integracion de conocimientos
De acuerdo a las experiencias de los entrevistados respecto a la competencia de apertura
a la formacion continua, se puede observar que existe una valoracion predominante entre 5y 7
(26 de los 30 entrevistados). Esto significa que consideran que la experiencia de los entrevistados

sobre el desarrollo de esta competencia en la organizacion es favorable (Figura 266).
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Figura 26: Valoracion de la competencia Integrar conocimientos de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Los entrevistados perciben que sus jefes directos son modelos a seguir, por lo que sus
conocimientos integradores influyen en el desarrollo de esta competencia en los practicantes pre-
profesionales. Asimismo, cabe resaltar que segun las areas que se agruparon, las 6 agrupaciones

consideran que su experiencia es favorable (ver Tabla 52).

Tabla 52: Frases relevantes de la competencia Integracion de conocimientos

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES

JR.I ADM “El trabajar con los consultores fue un punto de quiebre dentro de mi vida
laboral porque tenian muchos conocimientos integradores, con escucharlos
uno percibia que era mejor que una clase. Siente que son un modelo a
seguir” (comunicacion personal, 19 de junio de 2019).

DM.A M&C “Aprendo mucho del jefe comercial en cuanto a Excel, indicadores, etc.”
(comunicacion personal, 13 de junio de 2019).

MP.B C&F “Aprendo mucho de mis superiores y ya que conozco qué informacion
requiero cuando me solicitan algiin reporte” (comunicacion personal, 06 de
junio de 2019).

LS.I M&C “Si bien tus compaiieros te pueden ayudar y ensefarte, es en un nivel

menos, que lo que hace la universidad y la empresa” (comunicacion
personal, 10 de junio de 2019).

3.3.8. Valores éticos y responsabilidad social
Segun las experiencias de los entrevistados respecto a la competencia de valores éticos y
responsabilidad social, se puede evidenciar que existe una valoracién predominante entre 5y 7
(ver Figura 27), en el rango de puntaje alto (25 de los 30 entrevistados). Esto significa que la
experiencia de los entrevistados sobre el desarrollo de esta competencia dentro del equipo de
trabajo es favorable, ya que el jefe directo y el equipo de trabajo mi supervisor y mis compafieros

act@ian con valores y principios éticos.
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Figura 27: Valoracion de la competencia Valores éticos y responsabilidad social de acuerdo
a las experiencias de las practicas pre profesionales

Si bien los entrevistados coinciden en que esta competencia es mds inherente a uno
mismo, pues, se desarrolla en el entorno familiar, perciben algunos aspectos que refuerzan o
aumentan el desarrollo de esta competencia (ver Tabla 53). Primero, se percibe que la cultura
organizacional influye directamente en esta competencia, debido a que a mas fuerte sea el fomento
de los valores, menos oportunidad de malas praxis habra dentro de la empresa. Segundo, el
reforzamiento constante de los valores por el superior directo juega un papel clave para crear un
ambiente donde se propicie el actuar éticamente. Por Gltimo, se percibe al jefe directo como un
rol-modelo a seguir, ya que consideran que el modo de actuar del equipo de trabajo también

influye, y mas si se interactia dia a dia.

Cabe resaltar que seglin las areas que se agruparon, la mayoria (4 de las 6 agrupaciones)
consideran que su experiencia es favorable: los practicantes de Marketing y Comercial,

Contabilidad y Finanzas, Procesos y Operaciones y los de Recursos Humanos.

Tabla 53: Frases relevantes de la competencia Valores éticos y responsabilidad social

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES
CC.C M&C "Si la cultura organizacional de las empresas es fuerte en valores, ética y
RS, sera dificil que los miembros hagan cosas malas" (comunicacion
personal, 5 de junio de 2019).

CN.P ADM "Mi jefa tiene una imagen muy correcta, y todo lo que ella hace es
transparente” (comunicacion personal, 10 de junio de 2019).

DC.A ADM "En la organizacién donde practico hay un ambiente de valores y de ética,
mi jefe trata de inculcar valores" (comunicacion personal, 14 de junio de
2019).

PA.P M&C “He sido testigo de un hecho que demostré que algunos miembros de mi

equipo que quieren ser exitosos en su vida profesional hacen algunas
‘jugadas comerciales’ que uno cuestiona a primera vista” (comunicacion
personal, 15 de junio de 2019).
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3.3.9. Confianza en si mismo
De acuerdo a las experiencias de los entrevistados respecto a la competencia de confianza
en si mismo, se puede observar que existe una valoracion predominante entre 5 a 7 (ver Figura
28), ya que la mayoria se encuentra en el rango de puntaje alto (27 de los 30 entrevistados). Esto
significa que consideran que la experiencia de los entrevistados sobre el desarrollo de esta
competencia en el equipo de trabajo es favorable.

Figura 28: Valoracién de la competencia Confianza en si mismo de acuerdo a las
experiencias de las practicas pre profesionales

Los entrevistados perciben que existen dos elementos clave que desarrollan esta
competencia dentro de su equipo de trabajo: la comunicacion con el equipo, motivacion que
reciben del jefe (ver Tabla 54). Para el primero, el jefe como el equipo, preguntan por las
opiniones de los practicantes, expresan verbalmente que confian en ellos, y reciben la orientacion
necesaria. Para el segundo, reciben motivacion por parte de sus jefes, al asignarles nuevas tareas

o retos, al ponerles metas y/u objetivos, perciben que ello empodera a los practicantes.

Cabe resaltar que segin las areas que se agruparon, todas las agrupaciones (6/6)
consideran que su experiencia es favorable: los practicantes de Marketing y Comercial,
Contabilidad y Finanzas, Procesos y Operaciones, Administracion, Recursos Humanos, y Control

y Proyectos.

Tabla 54: Frases relevantes de la competencia Confianza en si mismo

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES

DP.D M&C “En mi area mi jefe y compafieros me preguntan por mi opiniéon, me dicen
que confian en mi” (comunicacion personal, 18 de junio de 2019).

GN.B C&P “Mis funciones incluyen proyectos de mejora en las que tengo que emitir
mi opinioén, mi equipo escucha mis ideas. Asimismo, mi jefa me coloca
objetivos y tareas, tiene deadlines y me deja auto organizarse”
(comunicacion personal, 20 de junio de 2019).
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Tabla 54: Frases relevantes de la competencia Confianza en si mismo (continuacion)

CODIGO | AREA FRASES RELEVANTES

PV.S C&F “Mi jefe me pone a prueba sobre todas las funciones y metas que me da, mi
jefe antes de las reuniones me da feedback para ir mejor preparado”
(comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

SS.C C&P “Siento que mis compaiieros de trabajo todavia no me dan la confianza
necesaria” (comunicacion personal, 5 de junio de 2019).

Posteriormente al andlisis de la parte organizativa, se puede visualizar que existe un
patron dominante favorable para todas las competencias estudiadas (trabajo en equipo,
autonomia-iniciativa, habilidad analitica, capacidad de adaptacién, comunicacion efectiva,
apertura a la formacion continua, integracion de conocimientos, valores éticos y responsabilidad
social, confianza en si mismo) en relacion a determinadas caracteristicas o aspectos del equipo de
trabajo y del jefe directo, los cuales se presentan en la Tabla 55, es decir, los entrevistados
consideran que hay ciertas competencias que se deben de desarrollar mas en estos espacios.

Tabla 55: Valoracion de la experiencia para cada competencia segin condicién
Participativa

COMPETENCIA | EXPERIENCIA ELEMENTO MAS RECURRENTE

-Apoyo constante del superior directo

Trabajo en equipo Favorable -Rotacion de areas de los practicantes -Edad similar
dentro del equipo de trabajo

, -Fomento del aprendizaje a través del error

Autonomia — . . .

P Favorable -Empoderamiento de los jefes directos

1niciativa . ., :
-Espacios de dialogo horizontal

Habilidad analitica Favorable -T¥po de funcmnes que realiza el practicante
-Tipo de jefe (personalidad)

Capacidad de —Or1§qtac10n por parte de los jefes

. Favorable -Opiniones escuchadas

adaptacion . .

-Trabajo con otras areas
., -Personalidad del jefe
Comunicacion RO . .
. Favorable -Talleres o capacitaciones de presentaciones efectivas

efectiva .
-Grado de libertad

Apertur.zrl ala . Favorable -El eflfoque del equipo o

formacion continua -La linea de carrera organizacional

Integrgmp n de Favorable -El jefe directo como rol-modelo

conocimientos
-La cultura organizacional

Valores éticos y RS Favorable -El reforzamiento constante de los valores por el superior
directo

Confianza en si -Comunicacién con el equipo -Motivacion que reciben

. Favorable .
mismo del jefe
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Asimismo, de acuerdo a la categorizacion de las funciones por areas que se realizo en el
punto 1, se puede visualizar con mas detalle la experiencia de los entrevistados respecto de la
condicion Participativa (ver Tabla 56). Esto permite distinguir que no en todas las areas de una
organizacion se pueden desarrollar las competencias al mismo nivel, sino que depende del area
donde uno practica, por ejemplo, los entrevistados de Marketing y Comercial (M&C) tienen una
experiencia mas favorable que Control y Proyectos (C&P) en el desarrollo de la mayoria de
competencias. Cabe resaltar que, como ya se ha mencionado anteriormente, si bien este estudio
no es extrapolable a la poblacion se considera que puede ser punto de partida para otros.

Tabla 56: Valoracion de la experiencia para cada competencia segiin area de practica dentro
de la organizacion - Condiciéon Participativa

COMPETENCIA M&C C&F P&O ADM RH C&P
Trabajo en equipo | Favorable Neutro Favorable | Favorable | Favorable Neutro
Al.ltFQOla ) Favorable | Favorable | Favorable | Favorable | Favorable | Desfavorable
1niciativa

Habilidad analitica | Favorable | Favorable Neutro Favorable | Favorable Neutro
Cap aCId.%d de Favorable Neutro Favorable | Favorable | Favorable Favorable
adaptacion

sz ﬂ?gcamon Favorable | Favorable | Favorable | Favorable | Favorable Favorable

Apertura a la
formacion Favorable | Favorable | Favorable Neutro Favorable Favorable
continua

Integracion de

.. Favorable | Favorable | Favorable | Favorable | Favorable Favorable
conocimientos

Valores éticos y

RS Favorable | Favorable | Favorable Neutro Favorable Neutro

Confianza en si

mismo Favorable | Favorable | Favorable | Favorable | Favorable Neutro

En sintesis, de la sistematizacion y el analisis de las experiencias de los practicantes de
acuerdo a las condiciones, sistematica (curriculares), organizativas (condiciones de trabajo) y
participativas, se puede observar que se declara de 5-7 (de acuerdo y muy de acuerdo) como
patron dominante en las siguientes competencias (ver Anexo I): habilidad analitica, capacidad de
adaptacion, comunicacion efectiva, apertura a la formacién continua, integracién de

conocimientos, valores éticos y RS y confianza en si mismo (ver Tabla 57).
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Tabla 57: Tabla resumen de la valoracion de la experiencia para cada competencia segin
condicion Sistematica, Organizativa y Participativa

EXPERIENCIA
COMPETENCIA -
SISTEMATICA ORGANIZATIVA PARTICIPATIVA

Trabajo en equipo Favorable Neutro Favorable
Autonomia — iniciativa Neutro Favorable Favorable
Habilidad analitica Favorable Favorable Favorable
Capacidad de adaptacion Neutro Favorable Favorable
Comunicacion efectiva Favorable Favorable Favorable
?&iﬁ: &l giasnion Favorable Favorable Favorable
Integracion de conocimientos Favorable Favorable Favorable
Valores éticos y RS Favorable Favorable Favorable
Confianza en si mismo Favorable Favorable Favorable

De igual forma, se recapitulan los principales aspectos y/o elementos que mas relevancia

tienen para los entrevistados respecto de cada condicion (ver Tabla 58).

Tabla 58: Tabla resumen de los hallazgos de la valoracion de la experiencia para cada
competencia segiin condicion Sistematica, Organizativa y Participativa

EXPERIENCIA

COMPETENCIA

SISTEMATICA

ORGANIZATIVA

PARTICIPATIVA

Trabajo en Equipo

Me¢étodo de ensefianza:
trabajo en grupo,
exposiciones

-Reuniones semanales
-Cultura organizacional
de trabajo en equipo
-Metas en comin

-Apoyo constante del
superior directo
-Rotacion de areas de los
practicantes -Edad
similar dentro del equipo
de trabajo

Autonomia - Iniciativa

Participaciones en clase
y trabajos individuales,
método de ensefianza
tedrico

-Recursos ofimaticos
-Empoderamiento del
practicante
-Capacitaciones,
inducciones

-Fomento del
aprendizaje a través del
error

-Empoderamiento de los
jefes directos

-Espacios de didlogo
horizontal

Habilidad Analitica

Metodologia de casos de
estudio, rama financiera,
herramientas ofimaticas

-Funciones analiticas: de
la informacion, del
mercado, de los precios
de la competencia

-Tipo de funciones que
realiza el practicante
-Tipo de jefe
(personalidad)
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Tabla 58: Tabla resumen de los hallazgos de la valoracion de la experiencia para cada
competencia segiin condicion Sistematica, Organizativa y Participativa (continuacion)

resolver problemas
-Las evaluaciones para
medir el aprendizaje

CONDICIONES
COMPETENCIA -
SISTEMATICA ORGANIZATIVA PARTICIPATIVA
-Innovacion
-Estructura jerarquica -Orientacion por parte de
Capacidad de Método de ensefianza horizontal los jefes
Adaptacion tedrico -Integracién y resoluciéon | -Opiniones escuchadas
de nuevas actividades, -Trabajo con otras areas
funciones y/o problemas
. -Relaciones con diversas . .
Herramls?nyas jerarquias laborales -Personalidad delo Jef§
Y metodologicas . . -Talleres o capacitaciones
Comunicacion . -Interrelacion entre areas .
. (exposiciones, debates, . de presentaciones
Efectiva . para el cumplimiento de .
trabajos grupales y , efectivas
. metas en comuin .
examenes orales -Grado de libertad
-Capacitaciones y talleres
constantes
-Las rotaciones entre
. . ¢ -El enfoque del equipo
ApeITur.a’a la Formacion y actitud arcas , , - qup
Formacion . S -Las metodologias de los | -La linea de carrera
" nvestigativa . 2 .
Continua jefes para enseflar y organizacional

Integracion de
Conocimientos

Enfoque integrador, rama
financiera

-Funciones integradoras
-Capacitaciones en cursos

-El jefe directo como rol-
modelo

Valores Eticos y
RS

Formacion integral y
humanista, normas contra
el plagio

-Capacitaciones sobre
temas de anticorrupcion
(cursos online o audios)
-Cultura organizacional
de valores, ética y
responsabilidad social

-La cultura organizacional
-El reforzamiento
constante de los valores
por el superior directo

Confianza en si
mismo

Conocimientos tedricos,
exigencia y prestigio
PUCP

-Tiempo realizando las
mismas funciones
-Constante feedback de
los jefes

-Comunicacion con el
equipo -Motivacion que
reciben del jefe

4. Relevancia de determinadas condiciones para el desarrollo de las competencias

En esta parte, sobre la base de la percepcion los entrevistados (practicantes pre
profesionales de la mencion empresarial de la FGAD de la PUCP), se analiza la importancia de
las tres condiciones para cada competencia. Es relevante conocer qué condiciones se perciben
como las mas importantes para el desarrollo de las competencias estudiadas. Por ello, los
principales hallazgos de este acapite se agrupan por condicion: sistemadtica, organizativa

participativa.
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El criterio que se uso para interpretar los datos recolectados sobre la importancia, como
se menciono al inicio de este capitulo, se basa en la cantidad acumulada de respuestas a favor de
la importancia de una u otra condicion, siendo esta la mayor cantidad posible para el caso de una
condicion; de menor o igual a 2 para el caso de dos condiciones; y de +- 2 para el caso de que tres
condiciones. En la siguiente tabla (ver Tabla 59), se puede observar a las condiciones mas
importantes resaltadas por cada competencia. Uno de los hallazgos es que la condicion sistematica
es considerada como la mas importante para seis de las nueve competencias estudiadas (ver

Anexo J).

Tabla 59: Percepcion de Importancia de los practicantes pre profesionales entrevistados

CONDICIONES
COMPETENCIAS ,
SISTEMATICA ORGANIZATIVA PARTICIPATIVA
Trabajo en Equipo - - Muy importante
Autonomia - Iniciativa - - Muy importante
Habilidad Analitica Muy importante - -
Capacidad de
Akpimoten Importante Importante -
Comunicacion Efectiva Muy importante - -
Apertura a la
Formacién Continua Importante Importante Importante
Integracion de .
Conocimientos Muy importante ) )
Valores Eticos y RS Muy importante - -
Confianza en si mismo Muy importante - -

4.1. Condicion Sistematica

Acorde a los hallazgos encontrados, para la condicion sistematica, se ha podido observar
que esta es la condicion a la que los entrevistados, le dan mas importancia, pues destacan y hacen
énfasis en el rol formativo que tiene la universidad, precisamente la FGAD. La identifican como
el escenario y/o espacio donde el estudiante pasa mayor tiempo, el lugar donde deben aprender a
equivocarse, pues en el mundo laboral no se pueden dar el permiso a cometer errores, como lo
dice el entrevistado AN.B “La condicion sistematica es la mas importante porque es la que tiene
la capacidad de formar a los estudiantes desde las aulas a través de las clases” (comunicacion
personal, 06 de junio de 2019). A su vez, AT.S y AC.Q, destacan que la universidad brinda la
base para desarrollar adecuadamente sus funciones en el mundo empresarial (comunicacion

personal, 19 de junio de 2019).
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La condicidén sistematica es considerada como la més importante, por tener la mayor
cantidad notoria de respuestas acumuladas a su favor, para el siguiente grupo de competencias:
habilidad analitica, comunicacion efectiva, integrar conocimientos, valores éticos y

responsabilidad social, y confianza en si mismo.

4.1.1. Habilidad analitica
Esta competencia, ademas, esta relacionada con ese papel formativo que deben desarrollar
los centros educativos, es decir los institutos y las universidades, es por ello que los entrevistados
relacionan esta competencia con la condicion sistematica. Se puede observar que la perciben

como la mas importante desde dos aspectos: el aspecto general y el aspecto particular.

Para el aspecto general, los entrevistados hacen referencia a que la universidad, o mejor
dicho la FGAD, deben brindarles las herramientas necesarias para desarrollar la competencia de
habilidad analitica en los espacios propios de la facultad. Con herramientas se refieren a diferentes
aspectos de la FGAD como: los profesores, las clases, los casos practicos, entre otros, segun lo
sefialado por CN.P (comunicacién personal, 10 de junio de 2019). Estos elementos deben
incentivar la préctica constante del analisis. Algunos de los entrevistados suponen que si no se
tiene esa base analitica que te brinda la facultad, los estudiantes dan la percepcion de no saber de
ciertos temas cuando desarrollan sus practicas pre profesionales. Esta base analitica pasa a un
primer plano por RF.P al remarcar que esta competencia debe desarrollarse previamente en la
universidad antes de empezar a practicar en alguna organizacion (comunicacion personal, 10 de
junio de 2019). En la Tabla 60 se puede observar algunas de las citas que resaltan la importancia
de la condicion sistematica para el desarrollo de la competencia de la habilidad analitica en un

aspecto general.

Tabla 60: Frases relevantes de la competencia Habilidad Analitica - Aspecto General

CODIGO FRASES RELEVANTES - ASPECTO GENERAL

AN.B “Es precisamente en la formacion universitaria que los practicantes deben desarrollar
la capacidad de analisis para que no les sea dificil aplicarla en sus centros laborales, es
importante ademas que esta competencia se desarrolle desde los primeros ciclos”
(comunicacion personal, 06 de junio de 2019).

JW.P “Es precisamente que la facultad juega un papel formativo en los estudiantes, por lo
que se debe contar con las metodologias que permitan el desarrollo de esta
competencia desde las aulas” (comunicacion personal, 07 de junio de 2019).

JW.P “La formacion debe ser acorde a la realidad, pues esto ayuda a que la habilidad
analitica se de una manera mas efectiva en los centros laborales” (comunicacion
personal, 07 de junio de 2019).

PV.S “La condicion sistematica es la mas importante porque en la universidad hay mucho
aprendizaje, como el discriminar que informacion es relevante y sea importante”
(comunicacion personal, 17 de junio de 2019).
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Para este aspecto particular los entrevistado se refieren especificamente a ciertos cursos
del Plan de Estudio de la FGAD, cursos como los de la rama financiera (matematica financiera,
finanzas 1 y 2), marketing, proyectos, a los que los denominan cursos ‘“analiticos” porque
presentan casos a analizar y resolver, sobre todo la parte financiera como lo declara LS.I
(comunicacioén personal, 10 de junio de 2019). SS.C menciona ademas que debido a su formacién
profesional en la universidad que ha adquirido conocimientos estadisticos y numéricos
(comunicacién personal, 05 de junio de 2019). En la Tabla 61 se puede observar algunas de las
citas que resaltan la importancia de la condicion sistematica para el desarrollo de la competencia
de la habilidad analitica desde un aspecto particular, referida a los cursos anteriormente

mencionados.

Tabla 61: Frases relevantes de la competencia Habilidad Analitica - Aspecto particular

CODIGO FRASES RELEVANTES - ASPECTO PARTICULAR

CC.C “Creo que esta se gana cuando se llevan los cursos de finanzas, donde todo el
contenido del cursos se basa en el analisis del contexto financiero, y se trabaja mucho
con numeros, eso te hace mas minucioso” (comunicacion personal, 05 de junio de
2019)

FG.P “Es la mas importante porque siento que la universidad nos prepara para eso, para
actuar analiticamente, en la mayoria de cursos de finanzas y otros” (comunicacion
personal, 05 de junio de 2019).

PU.D “La condicioén sistematica es la mas importante e influyente en esta competencia... me
ha facilitado la lectura de datos de los comportamientos de los clientes y poder
entender las tendencias del mercado” (comunicacion personal, 13 de junio de 2019).

SL.M “La condicion es la mas importante porque la parte tedrica representa el know - how
que le da a uno. El hecho de leer tanto, tener tantos cursos de finanzas han hecho que
preste mas atencion al detalle al momento de presentar algun informe” (comunicacion
personal, 21 de junio de 2019).

4.1.2. Comunicacion Efectiva
Los entrevistados relacionan esta competencia con la naturaleza formativa de la
universidad, pues para ellos la FGAD debe desarrollar habilidades blandas, como la comunicacion
efectiva en los estudiantes. Entre los hallazgos se puede distinguir que hay dos tipos de percepcion
de importancia para esta competencia. El primer grupo, mayoritario, considera que la importancia
de la condicion sistematica radica en todos los cursos del Plan de Estudio de la FGAD, y el
segundo grupo tiene a especificar su percepcion de importancia en los cursos de Taller de

Habilidades Gerenciales (THG).

Para el primer grupo, AC.Q considera que la mejor manera de incentivar esta competencia
es a través de los cursos de la facultad y del contenido mismo, como también en la formacion de
grupos (comunicacion personal, 19 de junio de 2019). Los profesores, segun MP.B, deben ayudar
a generar una buena comunicacion mediante las exposiciones y un claro aprendizaje dando una

critica constructiva (comunicacion personal, 05 de junio de 2019). Se remarca el papel formativo
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de la facultad, pues esta debe dar las pautas de como realizar una buena presentacion y que la
existencia de una retroalimentacion fomenta la mejora constante de los estudiantes es importante
también mencionar que los entrevistados perciben la importancia de la condicidén sistematica
porque es en la facultad donde los estudiantes hacen el primer contacto con otras personas, sus
compaifieros de aula, antes que el centro laboral. Para el segundo grupo la importancia incide en
los cursos de THG 1, 2 y 3, porque consideran que son los cursos mas adecuados para aprender a

comunicarse y donde se deberia simular situaciones reales de comunicacion en el trabajo.

En la Tabla 62 se puede observar algunas de las citas que resaltan la importancia de la
condicion sistematica para el desarrollo de la competencia de la comunicacion efectiva desde un

angulo general y referida a los cursos de THG.

Tabla 62: Frases relevantes de la competencia Comunicacion Efectiva

CODIGO FRASES RELEVANTES

CC.C “Por el rol formativo que tiene, debe tener cursos como los THG donde se desarrolle
las habilidades blandas, en especial la comunicacion efectiva y hacer un mayor énfasis
en las personas timidas y con problemas para expresarse en publico” (comunicacion
personal, 05 de junio de 2019).

CN.P “La condicion sistematica es la mas importante porque para la mayoria de personas no
es muy facil llegar a interrelacionarse con otras personas, y por ende esta competencia
debe ser aprendida desde los niveles mas basicos de la universidad” (comunicacion
personal, 10 de junio de 2019).

KC.J “La condicion mas importante es la sistematica porque a través de los cursos en la
facultad se debe incentivar la participacion de todos los estudiantes, pues es en la
universidad donde uno puede equivocarse, en el trabajo no, por lo que la facultad debe
encontrar maneras de desarrollar ain mas la comunicacion efectiva” (comunicacion
personal, 05 de junio de 2019).

SL.M “La condicion sistematica es la mas importante porque en la universidad nos dan los
tips de como se debe de actuar, el hecho de exponer los trabajos y que nos den
feedback sobre ello nos ayuda a mejorar constantemente” comunicacion personal, 21
de junio de 2019).

4.1.3. Integrar Conocimientos
Los entrevistados relacionan el desarrollo de esta competencia con la importancia que
debe tener la condicion sistematica, pues consideran que es en la universidad que deben
desarrollarla para poder aplicarla en sus centros de practica. La facultad al tener un rol formativo
genera un gran impacto en el desarrollo profesional de sus estudiantes, como lo menciona JO.C

(comunicacion personal, 21 de junio de 2019).

Se hace mencion a su vez que los cursos del Plan de Estudio de la FGAD estan bajo una
logica integradora, como lo menciona PU.D (comunicacion personal, 13 de junio de 2019), que

deben ir de menor a mayor complejidad a través de los ciclos de estudio, es por ello que identifican

99



a la facultad como el escenario propicio para el desarrollo de esta competencia, con una vision

holistica, VH.I comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

En la Tabla 63 se puede observar algunas de las citas que resaltan la importancia de la

condicion sistematica para el desarrollo de la competencia de la integracion de conocimientos.

Tabla 63: Frases relevantes de la competencia Integrar Conocimientos

CODIGO FRASES RELEVANTES

AN.B “La condicidn sistematica es la mas importante porque esta competencia debe
desarrollarse desde las aulas, se debe aprender a vincular informacion y saber
diferenciar datos relevantes. La facultad es el mejor escenario para entrenar”
(comunicacion personal, 06 de junio de 2019).

ML.C “La condicion mas importante es la sistematica debido es una competencia muy
formativa en cuanto se tiene que aprender desde los primeros ciclos desde cosas
basicas a conceptos mas complejos” (comunicacion personal, 06 de junio de 2019).

PA.P “La condicion sistematica es la mas relevante, siento que existe bastante trabajo
integrador por parte de la malla curricular de la FGAD a partir de 8vo ciclo y 9no
ciclo. El curso de Gestion Estratégica es la ctispide de la integracion curricular”
(comunicacion personal, 15 de junio de 2019).

SS.C “La condicion sistematica es la mas importante para integrar conocimientos, esto se
puede ver por los cursos que se llevamos en la malla” (comunicacion personal, 05 de
junio de 2019).

4.1.4. Valores Eticos y Responsabilidad Social
Los entrevistados relacionan el rol formativo de la FGAD con el desarrollo de esta
competencia, ya que consideran que los valores y la actitud ética deben ser formados por la
universidad. Algunos entrevistados como DP.D, expresan que esta competencia debe ser
fomentada tanto en la universidad como en sus nticleos familiares (comunicacion personal 18 de
junio de 2019). Para AN.B la universidad vendria a ser como una segunda casa para los
estudiantes, menciona ademas que la formacion en valores que da la universidad se refleja en el

cumplimiento de sus funciones en sus centros laborales (comunicacion personal, 06 de junio de

2019).

Los entrevistados resaltan ademas que la orientacion ética es clave en su formacion como
profesionales, acorde a SS.C (comunicacion personal, 05 de junio de 2019). Tener una formacion
en valores les ha ensefiado a saber como responder ante una situacion ética. A su vez, la facultad
debe fomentar la valoracion de los recursos a través de la responsabilidad social. En la Tabla 64
se puede observar algunas de las citas que resaltan la importancia de la condicion sistematica para

el desarrollo de la competencia de valores éticos y responsabilidad social.
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Tabla 64: Frases relevantes de la competencia Valores Eticos y Responsabilidad Social

CODIGO FRASES RELEVANTES

AC.Q “Es la mas importante, porque no muchas universidades fomentan el nexo con lo social, a
pesar de que son de mencion empresarial, lo primero debe ser el ambiente, las personas, hay
que saber valorar estos recursos” (comunicacion personal, 19 de junio de 2019).

FG.P “La condicion sistematica es la que influye mas porque considera que es la base ética y de
valores para luego por desarrollarse” (comunicacion personal, 05 de junio de 2019).

JW.P “La condicion sistematica es la mas importante pues es la universidad donde el estudiante
debe ser formado en valores y actitud ética para que sea como desenvolverse frente a una
situacion ética” (comunicacion personal, 07 de junio de 2019).

PV.S “Es la mas importante porque la universidad incentiva a respetar éticamente a las
organizaciones donde uno trabaja, no solo viene de casa sino de la universidad”
(comunicacion personal, 17 de junio de 2019).

4.1.5. Confianza en si mismo

Para los entrevistados, la condicion sistematica juega el rol mas importante para el
desarrollo de esta competencia, por la naturaleza formativa que acompaiia a esta condicion. DM.A
reconoce que el desarrollo de esta competencia engloba los conocimientos teoricos, por lo que la
intervencion de la condicion sistematica es importante (comunicacion personal, 17 de junio de
2019). Tener una base de conocimientos soélidos permite que los practicantes confien en si
mismos para cumplir sus funciones, tal como menciona FC.P (comunicacion personal, 20 de junio
de 2019). Otro de los entrevistados PU.D percibe que el prestigio de la universidad brinda cierta
confianza cuando el practicante se inserta en el mundo laboral, por ello la importancia del
desarrollo de esta competencia radica en la condicion sistematica a través de la formacion
profesional brindada por la FGAD, incluso ello podria significar una ventaja competitiva frente a

sus pares (comunicacion personal, 13 de junio de 2019).

En la Tabla 65 se puede observar algunas de las citas que resaltan la importancia de la

condicion sistematica para el desarrollo de la competencia de confianza en si mismo.

Tabla 65: Frases relevantes de la competencia Confianza en si mismo

CODIGO FRASES RELEVANTES

AN.B “Es la mas importante porque en la medida que los conocimientos impartidos por la
facultad sean bien canalizados y aprendidos por los estudiantes, esto le brindara la
confianza para asumir nuevos retos pues tiene la base formativa como soporte”
(comunicacion personal, 06 de junio de 2019).

CC.C “Debido a su rol formativo nos debe fomentar la confianza en uno mismo, esto se debe
aprender en la facultad para salir preparados al mercado” (comunicacion personal, 05
de junio de 2019).

ML.C “Creo que la confianza se obtiene a través de los conocimientos, y por ello que estos

deben ser lo mejor aprendido por el estudiante para que cuando se enfrente en
situaciones complicadas pueda resolverlas con confianza en sus conocimientos, y
quien mejor en brindar conocimientos que la facultad” (comunicacion personal, 06 de
junio de 2019).
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Tabla 65: Frases relevantes de la competencia Confianza en si mismo (continuacion)

CODIGO FRASES RELEVANTES

SL.M “Es la mas importante para esta competencia porque si bien los talleres de THG son
tedricos también brindan la posibilidad de conocerse a uno mismo. Los cursos que se
llevan y el grado de exigencia hacen sentir que uno es bueno y demostrarlo”
(comunicacion personal, 21 de junio de 2019).

4.2. Condicion Participativa
Los resultados muestran que la condicion participativa es percibida por los entrevistados
como la mas importante; es decir, como la que mas debe influenciar para el desarrollo de dos de

las nueve competencias: el trabajo en equipo y la autonomia-iniciativa.

4.2.1. Trabajo en Equipo

Los entrevistados consideran que la condicion participativa debe influenciar en mayor
grado al desarrollo de esta competencia, sobre todo por el rol que desempenia el jefe del equipo o
area, este deberia fomentar la integracion de los miembros del equipo para que el trabajo en
conjunto sea 6ptimo y de provecho. RP.F identifica que la condicion participativa es importante
debido a que es el espacio donde se retinen individuos con propositos comunes al de una area, y
se esfuerzan por hacer las cosas bien y lograr un aprendizaje de ello (comunicacion personal, 10
de junio de 2019). SS.C resalta la importancia de la condicion participativa pues es en esta donde
se demuestra la competencia de trabajo en equipo al interrelacionarse con personas que no

conocen (comunicacion personal, 05 de junio de 2019).

Otro de los entrevistados menciona que tanto el jefe como el resto del equipo deben
brindar la orientacion y capacitacion necesaria para que los practicantes desarrollen sus funciones,
y que de no darse ello resultaria dificil el trabajo en equipo. En la Tabla 66 se puede observar
algunas de las citas que resaltan la importancia de la condicion participativa para el desarrollo de

la competencia de trabajo en equipo.

Tabla 66: Frases relevantes de la competencia Trabajo en Equipo

CODIGO FRASES RELEVANTES

AN.B “Es la mas importante en el desarrollo de esta competencia, que ya es la interaccion
que se tiene con el jefe y compaifieros permite en realidad el desarrollo de esta
competencia. Si bien es cierto que la facultad brinda tres THG, este queda en un tema
académico, puesto que es el centro laboral donde uno pone en practica sus habilidades
y si tu equipo no te brinda el mismo hecho de trabajar en equipo sera dificil”
(comunicacion personal, 06 de junio de 2019).

CC.C “Es la mas importante debido a que depende del jefe directo, quien decide si su equipo
debe trabajar en conjunto o no, ademas depende del area y del rubro de la empresa”
(comunicacion personal, 05 de junio de 2019).

CQ.I “La condicidn participativa es la mas importante porque con el equipo uno se relaciona
dia a dia, ellos brindan la ayuda o los conocimientos que uno necesita” (comunicacion
personal, 06 de junio de 2019).
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Tabla 66: Frases relevantes de la competencia Trabajo en Equipo (continuacion)

CODIGO FRASES RELEVANTES

KC.J “Es el jefe/supervisor quien encabeza un equipo, por lo que debe dar la orientacion y
motivacion para trabajar en equipo, y a su vez buscar que integrar a los miembros de
su equipo para que el trabajo en equipo sea mas fluido” (comunicacion personal, 05 de
junio de 2019).

4.2.2. Autonomia e Iniciativa
Para los entrevistados la importancia del desarrollo de esta competencia radica en la
condicion participativa, es decir en las relaciones personales que se dan dentro de su equipo o
area de trabajo y a los actores involucrados, resaltando nuevamente el rol del jefe, como la persona
indicada para incentivar la iniciativa en los practicantes, tal y como menciona AC.Q
(comunicacion personal, 19 de junio de 2019). CC.C considera que depende del equipo de trabajo,
el desarrollo de esta competencia, puesto que ese mismo equipo puede apoyar y ensefiar a resolver

ciertas cosas con autonomia (comunicacion personal, 05 de junio de 2019).

Los entrevistados a su vez, alegan que la competencia de autonomia - iniciativa tienen
relacion a rasgos y relaciones personales, y es debido a ello que la condicion participativa es la
que mas influye en esta competencia, acorde a CN.P (comunicacién personal, 10 de junio de
2019). También se hace mencion al contacto o relacion directa con el jefe, a lo que CQ.I refiere
como factor clave para el desarrollo de esta competencia (comunicacion personal, 06 de junio de
2019), pues se debe generar confianza y ensefianza a los practicantes, ello incentiva la libertad

para actuar con iniciativa, FS.P (comunicacion personal, 14 de junio de 2019).

En la Tabla 67 se puede observar algunas de las citas que resaltan la importancia de la

condicion participativa para el desarrollo de la competencia de autonomia - iniciativa.

Tabla 67: Frases relevantes de la competencia Autonomia - Iniciativa

CODIGO FRASES RELEVANTES
DC.A “La condicion participativa es la mas importante, porque se establece un vinculo de
confianza entre jefe-practicante y es importante para sentir la seguridad y tener la
iniciativa de tomar decisiones” (comunicacion personal, 14 de junio de 2019).

FC.P “Como practicantes pre profesionales uno debe de ser proactivo y poder tomar sus
propias decisiones. Asimismo el rol del jefe es importante, ya que ayuda mucho si el
jefe ayuda a tomar decisiones” (comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

KCJ “Es el jefe quien debe empoderar a los integrantes de su equipo, incluyendo a los
practicantes, en la toma de decisiones, que el jefe te diga “ya te puedes encargar de
esto", te hace sentir que perteneces y participas en un equipo de trabajo", y ello te
motiva a tener la iniciativa en resolucion de casos y/o problemas” (comunicacion
personal, 05 de junio de 2019).

PA.P “Es la mas importante porque es la vida real, donde uno aprende a tener soluciones a
problemas, percibe que todo sucede al fin y al cabo con la gente que se trabaja”
(comunicacion personal, 15 de junio de 2019).

103



4.3. Condicion Sistematica - Organizativa
Después del analisis respectivo se ha evidenciado que los entrevistados perciben que para
el desarrollo de la competencia de capacidad de adaptacion, son dos las condiciones que deben
tienen mayor influencia, la condicion sistematica y la condicion. Es entonces que la naturaleza
formativa de la facultad y los factores organizacionales son determinantes para el desarrollo de
esta competencia. Por ello, es necesario precisar que los entrevistados tuvieron la tendencia a dar
el mayor grado de importancia a una sola condicion; sin embargo, se decide presentar a estas dos

condiciones por obtener los resultados similares.

4.3.1. Capacidad de adaptacion
Para los entrevistados la importancia del desarrollo de esta competencia radica tanto en
la condicion sistemdtica como en la condicion organizativa. Como ya se explico anteriormente,
el rol que desempefia la FGAD y los centros laborales de practicas son lo que toman mayor
importancia segun los entrevistados, para lograr que los estudiantes sean capaces de modificar o
adecuar su comportamiento a diferentes escenarios que pueden atravesar en su experiencia en el
mundo laboral. Los hallazgos del andlisis se muestran en dos partes; siendo la primera, la

condicion sistematica y la siguiente, la condicion organizativa.

La primera condicidén importante en ser presentada es la sistematica. Los entrevistados
consideran que la facultad brinda el escenario donde los estudiantes experimentan las primeras
situaciones de cambio, para AB.H, es la conjugacion de los diferentes espacios universitarios,
como los amigos, los profesores y cursos, lo que influye en la capacidad de adaptacion
(comunicacioén personal, 17 de junio de 2019). Se menciona que la FGAD debe contar con
diferentes metodologias que acerquen, lo mas real posible, al mundo laboral, a modo de entrenar
a los estudiantes. De ello es que algunos de los entrevistado canalizan la importancia al curso de
THG, pues para ellos este curso debe prepararlos a aceptar el cambio y adecuarse de la mejor
manera, DM.A (comunicacion personal, 17 de junio de 2019); sin embargo, depende a su vez del
énfasis que le pone cada estudiante, GC.C (comunicacion personal, 13 de junio de 2019). En la
Tabla 68 se puede observar algunas de las citas que resaltan la importancia de la condicion

sistematica para el desarrollo de la competencia de capacidad de adaptacion.

Tabla 68: Frases Relevantes de la competencia Capacidad de Adaptacion (Sistematica)

CcODIGO FRASES RELEVANTES - CONDICION SISTEMATICA

KCJ “La facultad es el espacio en que los estudiantes deben ser preparados para adaptarse a
cualquier tipo de realidad, y en nuestro caso contamos con cursos que nos preparan
para ello como lo son cursos de Taller de Habilidades Gerenciales, lo que suponen que
cumplen esta funcion” (comunicacion personal, 05 de junio de 2019).

PAP “Influye mas en la capacidad de adaptacion porque un practicante no deberia de llegar
para adaptarse a una empresa, ya deberia de tener esta competencia desarrollada desde
las aulas” (comunicacion personal, 15 de junio de 2019).
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Tabla 68: Frases Relevantes de la competencia Capacidad de Adaptacion (Sistematica)
(continuacion)

CODIGO FRASES RELEVANTES - CONDICION SISTEMATICA

PU.D “La universidad deberia de tener mas cursos para desarrollar esta competencia por el
hecho de que hay distintos tipos de empresa y tipos de trabajo” (comunicacion
personal, 13 de junio de 2019).

La segunda condicion importante en ser presentada es la organizativa. Para otro grupo de
los entrevistados estd condicion es importante por el rol que tienen las organizaciones en el
desarrollo de ciertas competencias, como lo es la capacidad de adaptacion en los practicantes.
CN.P considera que la organizacion, o centro laboral, es el lugar donde los jovenes profesionales
adquieren experiencia, y aprenden a adaptarse a los cambios (comunicacién personal, 10 de junio
de 2019). Acorde a DP.D, la cultura organizacional y el clima laboral influye en la capacidad de
adaptacion (comunicacion personal, 18 de junio de 2019), se cree que una empresa con
orientacion al cambio, permite desarrollar mejor las tareas, adicional a ello, las organizaciones
deben desarrollar formas que permitan hacer mas llevaderos los cambios a todos los integrantes
de la organizacion. Una organizacion que incentiva el desarrollo de esta competencia es flexible

y cuenta con una cultura organizacional orientada al cambio.

En la Tabla 69 se puede observar algunas de las citas que resaltan la importancia de la

condicidn organizativa para el desarrollo de la competencia de capacidad de adaptacion.

Tabla 69: Frases Relevantes de la competencia Capacidad de Adaptacion (Sistematica)

CODIGO FRASES RELEVANTES - CONDICION ORGANIZATIVA

DC.A “Las practicas permiten rotar por distintas areas de una organizacion y de esa manera
poder descubrir el area donde uno busca desempenarse. Para lograr ello, uno no debe
de encasillarse en algo especifico sino tener la capacidad de adaptarse” (comunicacion
personal, 14 de junio de 2019).

DC.A “El nivel de desenvolvimiento y adaptacion van a depender de cuénto las
organizaciones puedan permitir ello, asi que depende mucho del area y de las
funciones que el practicante realice” (comunicacion personal, 14 de junio de 2019).

FCP “La cultura, el clima organizacional y los valores que promueva una empresa es el
pilar para que uno decida quedarse. Esto ayuda a que uno pueda adaptarse mas o
menos rapido a la organizacion” (comunicacion personal, 20 de junio de 2019).

4.4. Condicion Sistematica - Organizativa - Participativa
Después del analisis de la informacion recolectada, se ha evidenciado que los
entrevistados perciben que, para el desarrollo de la competencia de apertura a la formacion
continua, son las tres condiciones que deben influenciar. Es decir que la naturaleza formativa de
la facultad, los factores organizacionales y las relaciones personales son determinantes para el

desarrollo de esta competencia. Es necesario precisar que los entrevistados tuvieron la tendencia
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a dar el mayor grado de importancia a una sola condicion; sin embargo, se decide presentar las

tres condiciones por obtener los resultados similares.

4.4.1. Apertura a la Formacion Continua

Para los entrevistados la importancia del desarrollo de esta competencia radica en la
condicion sistematica, en la condicion organizativa y la condicion participativa. Como se explico
anteriormente, el rol que desempefia la FGAD, los centros laborales de practicas, y los equipos
de trabajo son los que toman mayor importancia. Segun los entrevistados, para lograr que los
estudiantes sean capaces de modificar o adecuar su comportamiento a diferentes escenarios que
pueden atravesar en su experiencia en el mundo laboral. Los hallazgos del analisis se muestran
en tres partes; siendo la primera, la condicion sistematica; la segunda, la condicioén organizativa;

y la tercera, la condicion participativa.

La primera condicién importante en ser presentada es la sistematica. Los entrevistados
consideran que la facultad brinda el escenario donde los profesores y la metodologia de los cursos
deben fomentar en los estudiantes la actitud de la investigacion, la actitud de seguir aprendiendo;
y ensefiar la base del como y donde buscar informacion. DP.D menciona que, al ser un aprendizaje
continuo, la facultad debe ser el primero actor en incentivarlo (comunicacién personal, 18 de junio
de 2019). PA.P resalta que la universidad deberia de fomentar el hecho de que los estudiantes
sean autodidactas, y sobre todo que los profesores deberian de inspirar a los alumnos a investigar
mas (comunicacion personal, 15 de junio de 2019). A su vez los entrevistados perciben que la
FGAD debe encontrar maneras de hacer que la formacion continua sea importante para los
practicantes, que ello significa oportunidades de mejora como profesionales y en el mundo
laboral. En la Tabla 70 se puede observar algunas de las citas que resaltan la importancia de la
condicidn sistematica para el desarrollo de la competencia de apertura a la formacion continua.

Tabla 70: Frases Relevantes de la competencia Apertura a la Formaciéon Continua
(Sistematica)

CODIGO FRASES RELEVANTES - CONDICION SISTEMATICA
AB.H “Es la que mas deberia de influir en el desarrollo de esta competencia porque la
universidad le brinda los cimientos, la base de como y donde buscar informacion”
(comunicacion personal, 17 de junio de 2019).

LS.I “Es la mas importante, porque considera que la universidad guarda mucha relacion con
el aprendizaje y lo que te ensefian servird en el mundo laboral” (comunicacion
personal, 10 de junio de 2019).

ML.C “La facultad debe exigir que sus estudiantes sigan aprendiendo, y debe fomentar que la
formacidn continua representa mejores oportunidades para el mundo laboral como
desarrollo profesional y personal” (comunicaciéon personal, 06 de junio de 2019).

La segunda condicion importante en ser presentada es la organizativa. Los entrevistados

consideran que las organizaciones deben incentivar esta competencia desde sus politicas de
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formacion a los colaboradores, mediante cursos, talleres, capacitaciones y demas herramientas
que permitan la mejora continua de las habilidades de los miembros de la organizacion, ello debe
incluir a los practicantes, para que desde sus primeras experiencias laborales sean motivados a la
formacion continua. AG.T menciona que la misma interaccidon de los practicantes con sus pares
y demas miembros de la organizacion permite el intercambio de conocimientos y experiencias
con profesionales con mayor capacitacion, ello se convierte en una influencia y motivacion para
los practicantes (comunicacion personal, 05 de junio de 2019). Se hace mencion que el desarrollo
de esta competencia, depende a su vez del tipo de funciones que realiza el practicante, puede que
tenga funciones que demanden constante capacitacidn como otras que no, es importante que estas
funciones no caigan en lo rutinario y que las organizaciones puedan invertir en tecnologia, en
programas nuevos y en investigacion Valora que la organizacion donde trabaja le brinde las
herramientas para su desarrollo profesional, como refiere DC.A (comunicacion personal, 14 de
junio de 2019). En la Tabla 71 se puede observar algunas de las citas que resaltan la importancia
de la condicion organizativa para el desarrollo de la competencia de apertura a la formacion
continua.

Tabla 71: Frases Relevantes de la competencia Apertura a la Formacion Continua
(Organizativa)

CODIGO FRASES RELEVANTES - CONDICION ORGANIZATIVA

CC.C “Es a través del tipo de funciones que se vaya a realizar. El hecho que se requiera
aprender cosas nuevas y estar en constante actualizacion. Ademas la cultura
organizacional debe incentivar que todos los miembros tengan algo nuevo que
aprender” (comunicacion personal, 05 de junio de 2019).

PU.D “Es la mas relevante en el desarrollo de esta competencia porque cuando uno va a una
empresa nueva, las funciones que uno desempefa en realidad nunca las ha visto antes,
tiene su propio sistema, modo de facturacion y de analisis” (comunicacion personal,
13 de junio de 2019).

SL.M “es la mas importante, porque si se le asignan funciones rutinarias a un practicante y en
la empresa no hay espacio para la capacitacion o para retos, el desarrollo de esta
competencia se ve limitada” (comunicacion personal, 21 de junio de 2019).

La tercera condicion importante en ser presentada es la participativa. Los entrevistados
consideran que el equipo de trabajo del area donde se desenvuelven debe generar un impacto
positivo en el desarrollo de esta competencia. La interaccion con los miembros del equipo de
trabajo es denominada por los practicantes como “el dia a dia” o “en la cancha”, y que es con ello
que realmente aprenden, como también de las diferentes tareas que les asignan sus jefes, AC.Q
(comunicacion personal, 19 de junio de 2019). Se hace mencidn, que una manera de incentivar el
desarrollo de la formacion continua, es que los practicantes roten de area y aprenden de los
procesos y actividades, como también de los diferentes equipos de trabajo, esto permitiria que

encuentren el area donde mejor se sientan identificados para que a partir de ello, las
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organizaciones comiencen con su capacitacion y por cuenta propia de los practicantes. En la Tabla
72 se puede observar algunas de las citas que resaltan la importancia de la condicion participativa
para el desarrollo de la competencia de apertura a la formacién continua.

Tabla 72: Frases Relevantes de la competencia Apertura a la Formacion Continua
(Participativa)

CODIGO FRASES RELEVANTES - CONDICION PARTICIPATIVA

FG.P “Es la que influye mas porque la motivacion para aprender nuevos temas nace de las
charlas y reuniones que uno tiene con su equipo donde uno se da cuenta de que hay otras
personas que conocen del tema y uno quiere involucrarse mas con ellos. Esto facilita el
interés de uno mismo por aprender sobre otras areas” (comunicacion personal, 05 de
junio de 2019).

Jo.C “La participativa es la mas importante porque si bien la universidad puede formar esta
competencia, el equipo de trabajo es el que exige, lo cual motiva a aprender mas”
(comunicacion personal, 21 de junio de 2019).

JW.P “Es la mas importante, pues es el dia a dia con el equipo de trabajo lo que te ensefia a
aprender, a tener ese afan por buscar informacion para cumplir con sus tareas”
(comunicacion personal, 07 de junio de 2019).

En esta seccion se han expuesto los hallazgos sobre la importancia de las tres condiciones,
sistematica, organizativa y participativa, en el desarrollo de las competencias para los practicantes
pre profesionales, estudiantes de los tres ultimos ciclos de gestion empresarial de la FGAD de la
PUCP. En la Figura 299 se puede observar, para los entrevistados de nuestra muestra, lo siguiente:
5 de las 9 competencias son mas importantes para la condicion sistematica (habilidad analitica,
comunicacion efectiva, integrar conocimientos, valores éticos y responsabilidad social, y
confianza en si mismo. Las siguientes 2 de las 4 competencias restantes son mas importantes para
condicion participativa (trabajo en equipo y autonomia e iniciativa). Para la competencia de
capacidad de adaptacion son importante tanto la condicion sistematica como la organizativa. Y

para la competencia de apertura a la formacion continua son importantes las tres condiciones.
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Figura 29: Importancia de las condiciones en el desarrollo de las competencias

Finalmente, en el la Tabla 73 se ha podido identificar ciertos factores clave que hacen que
los entrevistados, estudiantes de gestion empresarial, consideren como importante una condicion
de otra.

Tabla 73: Factores clave de importancia de las condiciones para el desarrollo de las
competencias para practicantes pre-profesionales

CONDICIONES
SISTEMATICA ORGANIZATIVA PARTICIPATIVA

Integracion,
orientacion,
capacitacion,
cooperacion

COMPETENCIAS

Trabajo en Equipo - -

Confianza, motivacion,
Autonomia - Iniciativa - - acompafiamiento,
empoderamiento

Cursos con enfoque logico
matematico: finanzas,

Habilidad Analitica J - -
proyectos, analisis de
casos
Cultura organizacional,
Capacidad de THG, entrenamiento, clima laboral,
Adaptacion simulacion de escenarios | orientacion al cambio, i

flexibilidad
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Tabla 73: Factores clave de importancia de las condiciones para el desarrollo de las
competencias para practicantes pre-profesionales (continuacion)

COMPETENCIAS

CONDICIONES

SISTEMATICA

ORGANIZATIVA

PARTICIPATIVA

Comunicacion Efectiva

Método de ensefianza:
Exposiciones, debates,
trabajos grupales

Apertura a la
Formacion Continua

Metodologia de
investigacion, enfoque
aprender a aprender

Politicas de formacion:
talleres, capacitaciones.

Tipo de funciones
asignadas

Tipo de area de
desempeflo, rotacion
por areas, variedad en

tareas asignadas

it e Enfoque de cursos;

. Metodologia de - -
Conocimientos . .,
Integracion
o Actitud ética, valoracion
Valores Eticos y RS u v - -

de los recursos

Base de conocimientos
tedricos, cursos con - -
exigencia, talleres

Confianza en si mismo

5. Oportunidades de mejora para el desarrollo de las competencias: ;qué
condiciones se puede gestionar para desarrollar mejor las competencias
profesionales en los practicantes?

En este acapite, se presentan algunos de los principales aspectos para cada condicion en
los que la universidad podria gestionar e introducir cambios para desarrollar de una mejor forma

las competencias profesionales en los practicantes pre-profesionales.

5.1. Gestion de las condiciones sistematicas desde la FGAD
Luego de la sistematizacion y del analisis de la informacion realizado en el punto 3.1, se
puede evidenciar que existen ciertas competencias que son asociadas a un grupo de cursos en
especifico. Este hecho es critico, pues, revela la importancia que tienen las materias en el

desarrollo de las competencias de los practicantes.

Esta situacion abre una ventana de oportunidades para la Facultad, pues los cursos que se
ofertan pueden ser claramente gestionados. Esto significa concentrarse en aquellos cursos que los
alumnos consideran que las competencias profesionales se desarrollan mas (ver Tabla 74), ya que
como se evidencia esta condicion es la mas factible de gestionar, pues, la FGAD tiene influencia
directa sobre cursos de la malla curricular y los aspectos metodoldgicos que se brindan al
estudiante. Un claro ejemplo, son los Talleres de Habilidades Gerenciales (THG), mencionados
en mas de una competencia: trabajo en equipo, capacidad de adaptacion y comunicacion efectiva.

Asi como, se menciona repetitivamente la rama financiera, que son los cursos desde Contabilidad
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financiera hasta Finanzas 2, en las competencias de habilidad analitica e integracion de

conocimientos.

Para gestionar los cursos de Talleres de Habilidades Gerenciales, se plantearia que se
creen simulaciones de casos reales en las aulas; es decir, que los casos sean vivenciales con
colaboradores y sus formatos de Excel y/o sistemas operativos de la misma organizacion que se
puedan trasladar en las aulas, con el fin de que la interaccion sea mucho mas realista. Asimismo,
se recomienda que exista un curso adicional de los pertenecientes a los Talleres de Habilidades
Gerenciales, el Taller de Habilidades Gerenciales 4, el cual abarque temas relacionados a las
experiencias de los practicantes pre-profesionales, las competencias que se han desarrollado y que
esperaban desarrollar, los diversos climas organizaciones, entre otros. Por ultimo, se deberia de
tener especial consideracion en la seleccion de aquellos profesores de la FGAD que se encargara
del desarrollo de estos talleres, ya que habilidades blandas y/o competencias se desarrollaran

efectivamente en los estudiantes con aquellos docentes que las tengan incorporadas.

Para gestionar los cursos de la rama financiera (Economia para la Gestion 1 y 2,
Contabilidad Financiera, Evaluacion de Estados Financieros, Matematica Financiera, y Finanzas
1 y 2), se plantearia que se desarrollen mas casos practicos relacionados con las lecturas o
investigaciones financieras para el desarrollo integral de la rama financiera. Asimismo, se
considera que existan cursos de especializacion por ramas de la gestion, entre las
especializaciones deberian de estar: recursos humanos, marketing y comercial, contabilidad y
finanzas, procesos y operaciones, control y proyectos. De esta manera, estas especializaciones
permitiran que los estudiantes se sientan mas cercanos con el ambiente laboral en el cual desean
desarrollarse y estaran mas orientados hacia el mundo laboral real de acuerdo a su especializacion,
ya que se contard con docentes que han trabajado en diversas organizaciones en el area de la
especializacion del cual el alumno esta interesado.

Tabla 74: Aspectos gestionables que los entrevistados hacen referencia para cada
competencia segin condicion Sistematica

ASPECTOS GESTIONABLES
COMPETENCIA (SULAG LV Gl B U 1B HERRAMIENTAS
CURRICULAR O METODOLOGICAS
EXTRACURRICULARES
Exposiciones y trabajos
Trabajo en equipo Taller de Habilidades Gerenciales grupales, dinamicas,
simulaciones.
Duracidn de las practicas pre Participaciones en clase y

Autonomia - iniciativa . .
profesionales trabajos grupales

Rama financiera y cursos de

Habilidad analitica Marketing

Desarrollo de casos y lecturas
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Tabla 74: Aspectos gestionables que los entrevistados hacen referencia para cada
competencia segiin condicion Sistematica (continuacion)

ASPECTOS GESTIONABLES
COMPETENCIA CURSOS DE LA MALLA T —_—_.
(ST A O METODOLOGICAS
EXTRACURRICULARES

Taller de Habilidades Gerenciales,
Capacidad de adaptacion Innovacién y Gestion del Cambio y -
Plan de negocios

Taller de Habilidades Gerenciales y | Exposiciones, debates, trabajos

Comunicacion efectiva . .
Talleres Lidera grupales y exdmenes orales

Apertura a la formacion

. - SPSS
continua

Integracion de

o Rama financiera y Gestion Estratégica -
conocimientos

Actividades de responsabilidad social,
Valores éticos y RS politicas contra el plagio (Citado APA) y -
reglas de juego en gestionadas

Conocimientos adquiridos en

Confianza en si mismo -
clase

Por esta razon, conocidos estos cursos la Facultad deberia de reforzar o replantear las
metodologias usadas en clase. Asimismo, los alumnos entrevistados sostienen que se debe de
hacer un replanteo de los cursos en los siguientes aspectos: el enfoque metodologico
predominantemente teorico, uso de tematicas que se acerquen mas a la realidad de los jovenes
practicantes y a las tendencias actuales del mundo laboral, el empleo de casos obsoletos y
repetitivos, el manejo de herramientas digitales digital y el énfasis en mayor seguimiento del

desarrollo de las competencias.

5.2. Gestion de las condiciones organizativas desde la FGAD
Respecto a la condicion Organizativa, visto en el punto 3.2, se percibe que los alumnos
consideran que las organizaciones son los espacios donde se desarrollan mas y mejor las
competencias profesionales. Si bien la Facultad no tiene influencia directa sobre las normas y
politicas de los centros laborales de los practicantes, si podria tener influencia indirecta mediante

el establecimiento de un mejor convenio de practicas. En la

112



Tabla 75 se presentan los centros laborales que poseen las mejores condiciones
organizativas desde la perspectiva de los entrevistados. De las aproximadamente 25 empresas, se
han escogido las 5 primeras, las cuales son las mas valoradas respecto al desarrollo de las

competencias estudiadas.
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Tabla 75: Centros de practicas que los entrevistados que poseen las mejores condiciones
organizativas

CENTRO DE PRACTICAS — CONDICION ORGANIZATIVA

1 Compartamos Financiera
2 Telefonica del Perti

3 PUCP Open PUCP

4 Interseguros

5

Consultoria Cevasco SAC

De esta manera, de las nueve competencias que se analizd en los practicantes pre-
profesionales, se logré identificar ciertas competencias en la cual desde la perspectiva de la
condicidn organizativa se debe de trabajar de manera conjunta con la FGAD. Por ello, se sugiere,
en primer lugar, establecer un adecuado plan de capacitacion donde se enfatice en el desarrollo
de las competencias profesionales que los alumnos consideran que se desarrollan mas dentro de
la organizacion que en otros espacios como la universidad, estas son trabajo en equipo, autonomia
— iniciativa, capacidad de adaptacion, integracion de conocimientos y la confianza en si mismo.
En segundo lugar, la Facultad deberia de tener un mayor involucramiento en el monitoreo y la
supervision de los centros laborales donde sus alumnos ejercen las practicas pre profesionales.
Esto se traduce en una mejor coordinacion con el centro de practicas a través del convenio,
especificando las competencias que se deben de desarrollar. Por ultimo, la Facultad puede
gestionar las relaciones con los centros de practicas a fin de que los alumnos puedan tener mejores
oportunidades para practicar y mejores lugares donde hacer las practicas, en las que las
condiciones organizativas sean buenas (ver Tabla 76).

Tabla 76: Oportunidades de mejora que los entrevistados hacen referencia para cada
competencia segin condicion Organizativa

ACTOR /
COMPETENCIA ORGANIZATIVA ACTORES HERRAMIENTAS
Trabajo en equipo -Falta de enfoque de -Organizacion -

equipo

-Orientar a los alumnos
hacia grandes empresas
privadas en la cual se

-Falta de recur Y
© recursos -Organizacion contemplen el desarrollo

tecnologicos de las competenci |
Autonomia - iniciativa petencias que ¢
Plan de Estudios
menciona.
-Roles o funciones muy -Organizacion y -Realizar una feria del
operativas FGAD trabajo en la FGAD.
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Tabla 76: Oportunidades de mejora que los entrevistados hacen referencia para cada
competencia segin condicion Organizativa (continuacion)

Capacidad de adaptacion

COMPETENCIA ORGANIZATIVA : CCTI;?I?E/S HERRAMIENTAS
Habilidad analitica -Funciones operativas -Organizacion -
-Intervencion y supervision
de la FGAD para el
-Falta de innovacion -Organizacion cumplimiento del

- Orientaciones ligeras

Organizacion y
FGAD

compromiso de las
organizaciones con las
orientaciones y

capacitaciones adecuadas a
sus estudiantes (temas de

capacitaciones firmadas
por el jefe y el capacitador
y entregadas a la FGAD).

Comunicacion efectiva

-Funciones individuales

-Organizacion

-Capacitaciones selectivas

Organizacion y

-Intervencién y supervision
de la FGAD para que las
capacitaciones sean

entre practicantes

FGAD igualitarias entre los
practicantes de la
organizacion.
. -Orientar a los alumnos
Apertura a la formacion .
. hacia grandes empresas
continua .
. privadas en la cual se
-Funciones acotados u L,
. -Organizacion contemplen el desarrollo
operativas .
de las competencias que el
Plan de Estudios
menciona.
-Realizar una feria del
trabajo en la FGAD.
Integracion de -Funciones operativas y o
. L. -Organizacion -
conocimientos basicas
-Funciones operativas sin
Valores éticos y RS necesidad de poseer -Organizacion -
nociones éticas
Lo -Espacios integradores .,
Confianza en si mismo P £ -Organizacion -

5.3. Gestion de las condiciones participativas

En relacion a la condicion Participativa, vista en el punto 3.3, se evidencia que es la

condicion donde la Facultad tendria menos incidencia debido a que la relacion entre practicante-

jefe-equipo se da a nivel personal y depende mucho de variables exdgenas como la personalidad

del jefe (motivaciones, caracter) y del equipo (el enfoque y el tipo de comunicacion). Sin embargo,

puede inducir a que sus alumnos busquen mejores sitios para realizar sus practicas pre

profesionales donde las condiciones participativas sean buenas, en las que el supervisor directo

escuche, dialogue, empodere y ensefie constantemente al practicante. Asimismo, la Facultad a
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través de los cursos de Taller de Habilidades Gerenciales puede presentar situaciones ficticias en
el aula para enfrentar a un jefe malhumorado o poco motivador. Del mismo modo, se podria crear
un plan de capacitacion para los alumnos que se encuentren en el séptimo ciclo, con el objetivo
de que estos se encuentren preparados para el ambiente laboral de practicas pre-profesionales al
cual se enfrentaran. Entre la informacion que se debe de brindar en este plan de capacitacion estan
las clausulas que presenta el convenio y el cual debe ser respetado por su jefe directo, el desarrollo
de la linea de carrera en una organizacion, clima organizacional, entre otros. Adicionalmente, se
deben de agregar ciertos tips o consejos brindados por los docentes de la Facultad que se

encuentren en relacion con diversas organizaciones privadas.

Ante lo mencionado anteriormente, en la Tabla 77 se presentan los centros laborales que
poseen las mejores condiciones participativas desde la perspectiva de los entrevistados. De las
aproximadamente 25 empresas, se han escogido las 5 primeras, las cuales son las mas valoradas
respecto al desarrollo de las competencias estudiadas.

Tabla 77: Centros de practicas que los entrevistados que poseen las mejores condiciones
participativas

CENTRO DE PRACTICAS — CONDICION PARTICIPATIVA

1 Estudio Delion
2 Quismen

3 Banbif

4 BCP

5

PUCP Open PUCP

Como se ha visto, la gestion de las condiciones sistematica, organizativa y participativa
es un tema que se vuelve clave al momento del desarrollo competencias. Sobre todo, desde el
campo de accion de la Facultad, el aspecto sistematico es lo mas viable de implementar debido al
grado de autonomia con la que se cuenta. Luego, lo organizativo mediante un mejor convenio de
practicas y mayor seguimiento. Por ultimo, lo participativo es el aspecto que menos se puede
gestionar porque la Facultad no tiene una vinculacion directa con el jefe y equipo de trabajo; sin
embargo, se pueden incentivar o recomendar a los alumnos a realizar sus practicas en los centros
laborales que desarrollen mejor las competencias. De esta forma, se asegura una adecuada gestion
de competencias donde se beneficien los actores involucrados: la empresa, el centro formativo

educacional y, sobre todo, el practicante.
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CONCLUSIONES

Sobre la base de lo visto en los capitulos anteriores, en este apartado se presentan las
conclusiones de la investigacion respecto a las condiciones que facilitan el desarrollo de
competencias de los practicantes pre profesionales de la mencion empresarial en sus centros

laborales.

En el Peru las practicas pre profesionales son reguladas por un marco normativo que
cuenta principalmente con dos leyes, la Ley 30220 o la Ley Universitaria y la Ley 28518 o Ley
sobre las modalidades laborales formativas. La primera regula a todas las universidades con
residencia en el Peru, nacionales y privadas a que brinden una educacion cumpliendo ciertos
estandares de calidad. Esta misma Ley compromete a las universidades que dentro de sus
curriculas se incluya un periodo de practicas pre profesionales, la duracion queda bajo decision
de cada universidad. La segunda ley regula las condiciones del trabajo de los jovenes
profesionales en el Peru. En este marco se identifica tres actores, el centro formativo, el centro
laboral y el practicante; para estos tres actores se establecen una serie de condiciones a cumplir
obligatoriamente, relacionadas con la subvencion econdmica, la cantidad de horas maximas, el
seguro médico, entre otros. Todo ello se plasma en el Convenio de Practicas y va acompafiado
del Plan de Aprendizaje, donde se contempla las competencias a desarrollar en los practicantes.
Ambeas leyes tienen el proposito de llevar a los estudiantes a situaciones reales de trabajo para que

apliquen sus conocimientos y habilidades, preparandolos para el mundo laboral.

Asimismo, dentro del contexto universitario, la Facultad de Gestion y Alta Direccion se
ha caracterizado por tener un enfoque de trabajo intersectorial, por lo que la carrera de Gestion
cuenta con tres menciones Empresarial, Piblica y Social; siendo la primera la que mayor nimero
de estudiantes elige como su mencion a partir del octavo ciclo. La FGAD en su busqueda de
formar profesionales capaces de responder éticamente al entorno laboral actual, disefio el Plan de
Estudios 2013 que introduce el aprendizaje por ciclos académicos y por lineas funcionales
(estrategia, finanzas, personas, mercadeo, procesos y operaciones), reflejados en cada uno de los
cursos de la malla curricular, los que a su vez, se encargan de desarrollar ciertas competencias en
los estudiantes. El objetivo del Plan de Estudio es mejorar la formacion de los estudiantes de
gestion de organizaciones, tomando en consideracion las demandas sociales actuales, los cambios
en los mercados locales y globales, y las nuevas vertientes académicas a nivel internacional. Por
lo que establece dentro del Reglamento que para que un estudiante de Gestion adquiera el grado
académico de Bachiller existen una serie de requisitos, donde los mas resaltantes son el cumplir

con todos los cursos del Plan de Estudio acorde a la mencion; acreditar la realizacion de practicas
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pre profesionales no menor a doscientas horas; y la acreditacion del conocimiento de un idioma

extranjero acorde al reglamento vigente.

A partir de la revision de la literatura, existen principalmente tres tipos de practicas, las
practicas pre profesionales, que la realizan los estudiantes en los ultimos ciclos de la universidad;
las précticas profesionales que la realizan los estudiantes que terminaron su etapa universitaria; y
el practicum que se asemeja a un internado dentro de una institucién. La presente investigacion
precisa solo centrarse en las practicas pre profesionales, las cuales son la etapa de preparacion de
los estudiantes en situaciones reales de trabajo. Teniendo por objetivo la formacion, la
socializacion profesional y la ampliacion de acciones del practicante. Para que se dé el desarrollo
optimo de las précticas, autores como Zabalza (2004a) establece un grupo de condiciones
necesarias para ese fin, las condiciones doctrinales, curriculares, organizativas, y personales. De
la conjuncién adecuada de esas condiciones se derivara el buen o mal desarrollo de la formacion
laboral de los futuros profesionales. Zabalza (2004b), adicional a ello, menciona como condicién
organizativa el estilo de colaboracion interinstitucional, en el cual se establece quién determina
qué tipo de practicas se pueden hacer en él y bajo qué condiciones, y se dividen en cuatro tipos:
modelo informal basado en las relaciones personales (recomendaciones), modelo basado en la
predominancia de la institucion formativa, modelo basado en la predominancia del centro de
trabajo, modelo basado en un “partenariado equilibrado”, en el cual centro formativo y centro

laboral tienen un papel activo y equilibrado.

Del mismo modo, existen diferentes definiciones de lo que son las competencias, para la
investigacion se precisa de la definicion de autores como Spencer y Spencer, y Alles. El primero,
las define como aquellas caracteristicas subyacentes en el individuo que representan la causa de
desempefio superior en un trabajo o en alguna situacion. Y la segunda, se refiere a las
competencias como las caracteristicas de la personalidad, comportamientos, que generan un
desempefio exitoso en un puesto de trabajo. Alles a su vez establece competencias para tres
niveles de profesionalizacion: Niveles ejecutivos, niveles intermedios, y niveles iniciales, siendo
este ultimo el que se utilizo para esta investigacion, ya que son un grupo de competencias que
deben desarrollar los jovenes profesionales durante su etapa universitaria y en la realizacion de
sus practicas. Siguiendo la linea de competencias para jovenes profesionales, Marhuenda, otro
autor que aporta a nuestra investigacion, define a las competencias en el marco de la
empleabilidad, es decir las competencias son un conjunto de capacidades esenciales para aprender
y desarrollarse eficazmente en el puesto de trabajo; incluyendo capacidades de comunicacion y
relacion interpersonal, de resolucion de problemas y manejo de procesos organizacionales, y de

organizacion de los propios comportamientos en funcion de los requerimientos del puesto de
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trabajo. Rodicio e Iglesias son las autoras que establecen una lista de competencias para los
practicantes, que al igual que los autores anteriormente mencionado, sirvieron de insumo para
hacer la comparacion entre las competencias de los practicantes acorde a la literatura, y las
competencias del Plan de Estudio de la FGAD, de la comparacion se decidid seleccionar nueve

competencias para la investigacion.

El alcance de esta investigacion es exploratorio y descriptivo. Exploratorio debido a que
el tema ha sido poco estudiado por la FGAD, por lo que examinar las condiciones que facilitan el
desarrollo de competencias de los practicantes pre profesionales de la mencion empresarial,
resulta novedoso. Descriptivo porque se pretende recabar informacidon sobre las opiniones,
percepciones y comportamientos de los estudiantes de la mencion empresarial respeto a las
condiciones que facilitan el desarrollo de sus competencias. El enfoque es cualitativo, ya que uno
de los propositos de esta tesis es la identificacion de patrones dominantes respecto de la valoracion
de la experiencia de los entrevistados. Asi como, las principales razones por las que los
entrevistados consideran que una condicién es mas o menos importante que otra. Lo que supuso
la indagacion y el analisis de la perspectiva y las opiniones de los estudiantes; asi como las
tendencias y ciertos puntos de quiebre que surgiran mientras se analiza la informacion brindada

por los entrevistados mediante el analisis de frecuencias y el andlisis de contenido.

Por temas de factibilidad se optd por seleccionar una muestra de 30 alumnos de los
ultimos ciclos de la mencion empresarial de la FGAD de la PUCP como parte de la muestra de la
poblaciéon que se encuentren realizando actualmente sus practicas pre profesionales en
organizaciones privadas, pues son los que tienen la experiencia de las practicas pre profesionales
mas reciente. Asimismo, es importante resaltar que estos alumnos de los ultimos ciclos de la
mencioén Empresarial de la FGAD de la PUCP son considerados como nuestro sujeto de estudio
por tres factores. Primero, la FGAD, es una facultad relativamente nueva creada en los ultimos
15 afios, ello permite investigar un caso reciente. Segundo, la FGAD ofrece una nueva propuesta
innovadora para el ambiente académico, con una perspectiva de una gestion por competencias.
Por ultimo, la PUCP segtin Ipsos Apoyo 2014 se encuentra posicionada en el tercer lugar en el

ranking de los mejores egresados de Administracion.

Para los fines de la investigacion se realizo una aproximacion cualitativa, que permitio la
sistematizacion y el analisis de las experiencias de los practicantes de acuerdo a las condiciones,
sistematica (curriculares), organizativas (condiciones de trabajo) y participativas, se pudo
observar que se declara de 5-7 (de acuerdo y muy de acuerdo) como patrén dominante en las

siguientes competencias: habilidad analitica, capacidad de adaptacidon, comunicacion efectiva,
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apertura a la formacion continua, integracion de conocimientos, valores éticos y RS y confianza

en si mismo.

Vistas las conclusiones generales, que sirvieron tanto para el marco contextual, como el
marco analitico, y a partir de ello conocer los ejes tematicos para empezar a abordar esta tesis. Se

presenta en adelante las conclusiones especificas por objetivo.

Para el primer objetivo, el de identificar las principales condiciones que, desde las
perspectivas y experiencias de los practicantes pre profesionales, tienen mayor influencia en el
desarrollo de las competencias esperadas de un egresado de Gestion Empresarial de la FGAD de

la PUCP. Se concluye lo siguiente:

Respecto a la condicidon sistematica, los alumnos consideran que su experiencia es
favorable (patron dominante) para la mayoria de competencias y que el desarrollo de estas
competencias se encuentran ligadas a un determinado grupo de cursos. Por ejemplo, si bien en
todos los cursos uno puede desarrollar la competencia de trabajo en equipo, capacidad de
adaptacion y/o comunicacion efectiva, existe un curso en el que de acuerdo a la valoracion y
experiencia de los entrevistados aprecian y valoran mucho mas: Taller de Habilidades

Gerenciales.

En relacion a los hallazgos de la condicion organizativa, se pudo evidenciar un patron
dominante favorable en la mayoria de las competencias estudiadas en relacion a determinadas
caracteristicas o mecanismos que la empresa ofrece al practicante para su desarrollo, ya que los
alumnos consideran que ciertas competencias se desarrollan més y mejor dentro del mundo
laboral. La categorizacion de las funciones por areas permitio distinguir que no en todas las areas
de una organizacion se pueden desarrollar las competencias al mismo nivel, sino que depende del

area donde uno practica.

En relacion a la condicion participativa, se encontrd la existencia de un patron dominante
favorable para todas las competencias estudiadas en relacion a determinadas caracteristicas o
aspectos del equipo de trabajo y del jefe directo. Por otro lado, la categorizacion de las funciones
por areas, de igual manera que la condicion organizativa, permitié comprender que no en todas
las areas de una organizacion se pueden desarrollar las competencias al mismo nivel, sino que

depende del area donde uno practica, y en este caso, del tipo de jefe y equipo directo.

Para el segundo objetivo, el de recoger y analizar la percepcion de un grupo de estudiantes
de Gestion Empresarial de la FGAD de la PUCP en relacion a sus experiencias en el desarrollo

de competencias en sus centros de practicas pre profesionales. Se concluye lo siguiente:
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El Plan de Estudios de la FGAD resalta que son principalmente seis competencias que se
deben desarrollar en el egresado de la FGAD, las cuales son: iniciativa, confianza en si mismo,
comunicacion efectiva, habilidad Analitica, trabajo en equipo e integracion de conocimientos.
Después de analizar los hallazgos se logrd identificar que los entrevistados ademas de percibir
que desarrollan todas las competencias contempladas en el Plan de Estudio, desarrollan las otras
competencias consideradas en la investigacion, capacidad de adaptacion, y valores éticos y

responsabilidad social, con excepcion de la competencia iniciativa.

Se concluye que, en cuanto a la percepcion de importancia para el desarrollo de ciertas
competencias, la concentracion de importancia se divide en tres casos: concentracion de
importancia en una sola condicién, concentracion de importancia en dos condiciones, y
concentracion de importancia en las tres condiciones. Es asi como que, para el primer caso, la
condicidn sistematica es importante para 5 de las 9 (habilidad analitica, comunicacion efectiva,
integrar conocimientos, valores éticos y responsabilidad social, y confianza en si mismo); la
condicidon organizativa no es considerada importante para alguna competencia en especial; la
condicidon participativa es considerada como importante para las 2 competencias siguientes
(trabajo en equipo y autonomia e iniciativa). Para el segundo caso, las condiciones sistematica y
organizativa son importantes para la competencia de capacidad de adaptacion. Y para el tercer
caso, las tres condiciones son importantes para el desarrollo de la competencia de apertura a la

formacidn continua.

Ademéds, se han identificado ciertos factores clave de importancia de la condicion
sistematica para el desarrollo de las competencias en las cuales influye. Para la habilidad analitica,
los factores importantes son los cursos con enfoque légico matematico (finanzas, proyectos) y
analisis de casos. Para la capacidad de adaptacion, son el entrenamiento y simulacion de
escenarios de los talleres de habilidades gerenciales. Para la comunicacion efectiva, lo es el
método de ensefanza a través de exposiciones, debates, y trabajos grupales. Para la apertura a la
formacion continua, lo es la metodologia de investigacion con el enfoque de aprender a aprender.
Para la integracion de conocimientos, 1o es el enfoque de los cursos y una metodologia de
integracion. Para valores éticos y responsabilidad social, el factor importante es el desarrollo de
una actitud ética, valoracion de los recursos. Finalmente, para la confianza en si mismo, la
importancia lo tiene la base de conocimientos teoricos, los cursos con alto grado de exigencia y

talleres.

Respecto de la condicion organizativa, se han identificado ciertos factores clave de
importancia para el desarrollo de las competencias en las cuales influye. Para la capacidad de

adaptacion, el tipo de cultura organizacional, el clima laboral, la existencia o no de una orientacion
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al cambio, y la flexibilidad; son los ejes generadores del desarrollo de esta competencia en los
practicantes pre profesionales desde la organizacion. Para la apertura a la formacion continua, se
considera como importante las politicas de formacién que tiene la organizacidén para sus
colaboradores ya sean talleres, capacitaciones u otros, los que deben incluir a los practicantes; el
tipo de funciones asignadas a los practicantes como parte de sus tareas diarias también son

importantes para el desarrollo de esta competencia.

Por ultimo, en relacion a la condicion participativa se han identificado ciertos factores
clave de importancia de la para el desarrollo de las competencias en las cuales influye. Para el
trabajo en equipo, el jefe debe incentivar la integracion de su equipo, dar orientacion a los
practicantes, como también capacitarlos, y fomentar la cooperacion entre los miembros de su
equipo. Para la autonomia e iniciativa, nuevamente el jefe juega un rol importante, este debe
brindar la suficiente confianza y motivacion para la toma de decisiones, brindar acompafiamiento
y empoderamiento a los practicantes para que asuman nuevos retos. Para la apertura a la
formacion continua, se considera como importante para el desarrollo de esta competencia el tipo
de area de desempeiio del practicante, el fomento de la rotacién de los mismos por diferentes
areas, también es considerado factor de importancia la variedad de tareas que asigna el jefe a los

practicantes, pues a mayor variedad, mayor aprendizaje.

Para el tercer objetivo, el de identificar aquellas competencias que, desde el disefio del
plan de estudios y de relacionamiento con el entorno, deberian ser gestionadas como parte de la
curricula formativa y las relaciones con los empleadores a fin de garantizar el desarrollo de las

mismas. Se concluye lo siguiente:

Con respecto a la gestion de las oportunidades de mejora, en la condicion sistematica es
trascendente gestionar los siguientes cursos: Taller de Habilidades Gerenciales y la rama
financiera. Estos cursos son los mas renombrados por los entrevistados como los fundamentales
para el desarrollo de sus competencias. De esta forma, se plantea que se creen simulaciones de
casos reales (sistemas operativos y formatos de Excel organizacionales) en las aulas, y
adicionalmente que se cree un Taller de Habilidades Gerenciales 4 para aquellos estudiantes que
ya han realizado sus practicas pre profesionales con el fin de compartir experiencias. Asimismo,
se recomienda una especializacion en las distintas ramas de la gestion para una profesionalizacion

mas concreta de los estudiantes de la FGAD.

Por otro lado, con respecto a la condicion organizativa y participativa, se recomienda la
orientacion a los alumnos hacia grandes empresas privadas en la cual se contemplen el desarrollo
de las competencias que el Plan de Estudios. Asimismo, también se plantea que se realicen ferias

de trabajo en la FGAD, y una mayor intervencion y supervision de la FGAD sobre las
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capacitaciones de los practicantes dentro de las organizaciones. Del mismo modo, la Facultad a
través de los cursos de Taller de Habilidades Gerenciales puede presentar situaciones ficticias en
el aula para enfrentar especificamente a un jefe malhumorado o poco motivador; y un plan de
capacitacion para los alumnos que se encuentren en el séptimo ciclo, con el objetivo de que estos
se encuentren preparados para el ambiente laboral de practicas pre-profesionales al cual se

enfrentaran.

El objetivo general de esta tesis es el identificar las principales condiciones que tienen
mayor influencia, o facilitan de mejor manera, el desarrollo de las competencias profesionales
esperadas de un egresado de Gestion, a fin de gestionar las mismas para facilitar su desarrollo en
los practicantes pre profesionales de Gestion Empresarial de la FGAD de la PUCP. Objetivo que
se logro satisfactoriamente a través de esta investigacion, y a través de la recoleccion,
sistematizacion y analisis de la informacion brindada por los entrevistados de la muestra,
estudiantes de los ultimos tres ciclos de la mencion Empresarial de la FGAD que se encuentran
realizando practicas. Con ello se quizo no solo conocer acerca de la situacion de la experiencia de
las practicas y su valoracion; y de la percepcion de lo que los entrevistados consideran como
importante para el desarrollo de sus competencias a través de las condiciones; si no que ademas
se logré identificar en qué competencias la FGAD podria gestionar de mejor manera acorde a lo

hallado y propuesto en esta investigacion.
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ANEXO A: Mapa curricular FGAD (Cursos y competencias)

Figura Al: Mapa curricular FGAD (Cursos y Competencias)
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ANEXO B: Malla curricular FGAD

Figura B1: Malla curricular FGAD
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ANEXO C: Evolucion de las competencias desde el perfil del estudiante
hasta el perfil del egresado de la FGAD

Figura C1: Evolucion de las competencias desde el perfil del estudiante hasta el perfil del
egresado de la FGA
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ANEXO D: Origen de las competencias

El concepto de competencia tiene sus origenes en el afio 1973. El origen de este término
se atribuye al psicologo americano y profesor de Harvard, David McClelland, quien lo introdujo
en un estudio encomendado por el Departamento de Estado Norteamericano para mejorar el

proceso de la seleccion de oficiales para el servicio de informacién exterior (McClelland 1973).

El objetivo principal de esta investigacion era evitar que el Departamento de Estado sea
acusado de utilizar métodos discriminatorios puesto que los oficiales seleccionados en su mayoria
eran varones, blancos y de clase alta. Asimismo, otro de los objetivos de este estudio era sustentar
que el tipo de pruebas que se realizaba no garantiza el éxito en el desempefio laboral y que habia
ciertos atributos personales que si lo hacian. Como, por ejemplo, tener un buen conocimiento de

inglés o de la cultura occidental no era util para un oficial en Sudan (Drube 2004).

Es por ello, que se realiz6 la investigacion de la siguiente manera, se separaron a los
oficiales en dos grupos: por un lado, los oficiales mas brillantes y efectivos en su trabajo y por el
otro, los oficiales que realizaban bien su trabajo, pero de alguna u otra manera no resaltaban como
los del primer grupo. Luego, se les realizaron entrevistas de incidentes critico y sus respuestas
fueron tabuladas a través de un sistema de analisis de expresiones verbales para posteriormente

comparar las respuestas y se observo varias diferencias entre estos grupos (Drube 2004).

Como resultado se obtuvo que entre las competencias que diferencian a los de mayor
rendimiento de los de menor rendimiento eran: sensibilidad interpersonal transcultural,
expectativas positivas sobre otras personas y rapidez en conocer las redes de relacion en el ambito
politico. Como puede notarse estas competencias forman parte de caracteristicas y habilidades no
académicas; competencias que como veremos mas adelante no se adquieren con capacitaciones
ni aprendizaje. Por lo tanto, el desempeiio laboral de estos oficiales sobresalientes tenia una
relacién con las caracteristicas propias de ellos, sus motivaciones y sus valores o conceptos
propios; mas que con otros aspectos, como los conocimientos, habilidades o destrezas,

experiencia y antecedentes penales (Drube 2004, Delgado 2009).
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ANEXO E: Modelo del Iceberg y Clasificacion de Competencias

En la primera figura puede observarse de manera grafica el tipo de competencias visibles
y no visibles, tal como lo describe el modelo del iceberg. Por su parte, en la segunda figura se
observa la clasificacion de las competencias acorde a su dificultad y profundidad relacionado a la

personalidad.

Figura E1: Modelo del Iceberg

Fuente: Spencer y Spencer (1993)

Figura E2: Clasificacion de competencias seguin su dificultad de deteccion

Fuente: Spencer y Spencer (1993)
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ANEXO F: Herramienta Matriz Doble Entrada

Pro prc

. .
ANEXO F1: Herramienta Matriz Doble Entrada
NCIA DE LAS CONDICIONES EN EL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS EN LAS PRACTICAS PRE PROFESIONALES DEL GESTOR DE LA FGAD
ionales. Segun la literatura, estos factores pueden ser clasificadas en tres condiciones: las

de los pr

ion acerca de la infl ia de las

parte de una i

INI

diciones que afectan al desarrollo de las Ip

las condiciones organizativas y las condiciones participativas. Dicho esto, y haciendo hincapié en que sus respuestas se usaran solo con fines académicos y se mantendra de manera confidencial, continuaremos respondiendo la siguiente
pregunta para cada una de las enunciados:

El presente formulario es
P .

¢Qué tan de acuerdo estas con las siguientes enunciados?

Elon;brei: boral- Para ello, se procedera a marcar del 1 al 7, donde:
oo Jahorat: TOTALMENTE EN DESACUERDO 12 3 4 5 6 7 TOTALMENTE DE ACUERDO
Area/puesto:
CONDICIONES (experiencia) GRADO DE COMENTARIOS COMENTARIOS
ORI (percepcién) (percepcion)
SISTEMATICA / FORMATIVA ORGANIZATIVA PARTICIPATIVA CIA LS s
Se refiere a los mecanismos que la empresa ofrece Alude especificamente a los actores
Hace referencia a los aspectos curriculares (cursos) | al practicante para su desarrollo: el tiempo/periodo involucrados en el desempefio de las
de practicas (meses); el tipo de actividad que se practicas, entre ellos: el rol de jefe de la Ordenar de
witidenbameoimebpisisi MAYOrA | b1 POR QUE DEL ORDEN DE ACUERDO | EL POR QUE DE SUS CALIFICAIONES
mener A SUPEREPCION DE ACUERDO A SU EXPERIENCIA

existencia y cercania de un supervisor de
la préctica, y el rol de los comparieros
del centro de trabajo.

pide al practicante que desarrolle; los recursos
(tecnologia) que le facilitan; la proyeccion de
carrera que se le ofrece. Incluye también a la

y metodoldgicos que la Facultad brinda al
estudiante. Implica la base de conocimientos
tedricos y practicos que han sido aprendidos por el

Capacidad para trabajar y relacionarse
con otros. Capacidad para comprender
la repercusion de las propias acciones
en el éxito de las acciones del equipo,
desvinculado del interés personal.

estudiante.
Cultura Organizacional.
COMPETENCIAS UNIVERSIDAD EMPRESA EQUIPO
TRABAJO EN EQUIPO

Los cursos, talleres y los conocimientos adquiridos L‘h 'dCllVl‘dadE:S, funciones y/ovmreas que se me Mi jefe/supervisor fomenta el trabajo cooperativo y

asigna en mi centro laboral requieren'y fomentan el . ) .

colaborativo entre los miembros del equipo.

Ademas, ellos me permiten desarrollar y mostrar mis

trabajo en equipo. Ademas, la cultura organizacional

en la Facultad han contribuido significativamente a
que demuestre mi capacidad de trabajar en equipo
habilidades para trabajar en equipo.

en mi centro laboral.

de la empresa en la que trabajo fomenta el trabajo en
equipo.

1’2’3|4|5|6|7

1‘2‘3‘4‘5‘6‘71‘2‘3‘4‘5‘6‘7

AUTONOMIA - INICIATIVA

Mi jefe/supervisor me permiten participar

Las facilidades que tiene la empresa,
enladi i6n de la toma de d

sean equipos ofimaticos, manuales,

ala linea jerarquica superior.

Capacidad para ejectuar acciones ante pequefias
dificultades o problemas que surgen en el trabajo, sin
esperar instrucciones o realizar todas las consultas

Los conocimientos adquiridos en la
alimentacion, movilidades u otros han
Asi como, tomar decisiones por mi mismo

contribuido a que desarrolle la capacidad
de resolver los problemas cotidianos sin que le tenga que consultar.

de manera autonoma.

facultad me han contribuido a que
actie de manera autbnoma y tome
iniciativa en mi centro laboral.

1‘2‘3|4|5|6|7

1‘2‘3‘4‘5‘6‘7

1‘2‘3‘4‘5‘6‘7
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ANEXO F1: Herramienta Matriz Doble Entrada (continuacion)

HABILIDAD ANALITICA

Reconoce qué informacion es significativa para realizar
su trabajo; busca los datos relevantes para llevar a
cabo sus funciones. Muestra habilidad para analizar,
organizar
y presentar datos financieros, estadisticos
U 0tros, a su equipo y supervisor.

La metodologia de los cursos de gestion
a través de la resolucion de casos ha
influenciado en mi capacidad analitica
como el poder reconocer informacion
relevante en mi centro laboral.

Las tareas, funciones y/o actividades
que se me asigna en mi centro laboral
me permiten desarrollar la capacidad de
analisis, organizacion y presentacion de
datos financieros y estadisticos y/o
reconocer informacion significativa.

Mi jefe me permite analizar, organizar y presentar

datos financieros, estadisticos
u otros, a su equipo y a ¢l mismo.

[ o] ] ]”

[= o[ ]¢]

7

IEEEREE

E

CAPACIDAD DE ADAPTACION

Capacidad de modificar o adecuar su comportmiento
con el fin de aprender y alcanzar los objetivos
planteados por su supervisor o su equipo de trabajo.

Los cursos de taller de habilidades
gerenciales (TGH) me han preparado
para poder adaptarme a mi centro
laboral, asi como también para
responder de manera positiva
a los cambios repentinos.

La cultura organizacional en mi
centro laboral, influye en mi capacidad
para hacerme cargo de alguna actividad

que no era usual de las cotidianas.

Ademias, se podria decir que es

una cultura de adaptacion al cambio.

Mi jefe inmediato me da la orientacion

e informacion necesaria, cuando se

incrementan las funciones que
tengo que realizar.

[ o] ] ]”

[ o] ]¢]

7

Innnne

COMUNICACION EFECTIVA

Demuestra adecuadas habilidades de
icacion al lograr una icacio
clara con su equipo y supervisor. Alienta
a otros a compartir informacion. Puede
representar a su equipo, valorando las
contribuciones de cada uno de ellos.

Mi formacion en gestion ha contribuido
a que desarrolle la capacidad
de comunicarme efectivamente
enmi centro laboral.

Las actividades, funciones y/o tareas
que se me asiga en mi centro laboral
requieren que desarrolle o ponga en
practica mis habilidades de
comunicacion efectiva.

Mi jefe permite que exprese mis
opiniones con facilidad y fomenta
a que valore las contribuciones de

mis demas compafieros del trabajo.

[= o] ]:]c]

T

IDEDRE

APERTURA A LA FORMACION CONTINUA

C: idad para seguir apr

asimilar nueva informacion, modelos

cognitivos y esquemas; y aplicarlos
eficazmente

Las formas y metodologias que he
aprendido en mi formacion como gestor
me ha permitido desarrollar una aptitud

de aprender continuamente.

Las actividades, funciones y/o tareas
que se me asigna en mi centro laboral
requieren que asimile nueva informacion
y constantemente tenga que aprender
algo nuevo.

Mis compai de trabajo ap

de mi jefe y ello me motiva querer
aprender mas de los procesos
y actividades de mi centro laboral.

T

1‘2‘3‘4‘5‘6‘7

1‘2‘3‘4‘5‘6‘7
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ANEXO F1: Herramienta Matriz Doble Entrada (continuacion)

INTEGRAR CONOCIMIENTOS

Capacidad de identificar vinculos entre
ituaci que no estan ot
conectadas y construir conceptos o
modelos, presentandolos en forma
clara y util.

Los cursos basados en casos practicos
y endesarrollo de proyectos, ha
colaborado a que pueda vincular
e integrar conocimientos
enmi centro laboral.

Algunas de las actividades, funciones
y/o tareas que me asignan en mi centro
laboral, me permite vincular informacion
entre situaciones diferentes y
aprendo de ello.

Aprendo de mis compaiieros de trabajo,
como también de mi jefe cuando
participo en la elaboracion de reportes
que requieren la capacidad
de vincular informacion y
manejo de la presentacion de la misma.

l|2‘3‘4‘5‘6‘7

1‘2‘3‘4‘5‘6‘7

]‘2‘3‘4‘5’6’7

VALORES ETICOS Y RS

Sentir y obrar en todo momento
consecuentemente con los valores
morales y las buenas costumbres
y précti ionales, resp d

las politicas organizacionales.

Mi formacion como gestor en la FGAD
ha fomentado en mi una actitud
ética que he puesto en practica

enmi centro laboral.

El desarrollo de mis actividades,
funciones y/o tareas que me asignan
enmi centro laboral, usualmente me

permite actuar con valores y
buenas costumbres.

Mi jefe, mi supervisor y mis compafieros
de trabajo actuan con valores y
principios éticos, y me incentivan
a actuar de ese manera.

T LT

T L1

InnEnnE

CONFIANZA EN S MISMO

Capacidad para abordar nuevos y
crecientes retos con una actitud de
confianza en las propias posibilidades,
decisiones o puntos de vista, dentro
de su nivel/areas de incumbencia.

Mi formacion como gestor basada en
conocimientos tedricos, practicas
y metodoldgicos, me permiten actuar
con confianza en mi mismo para
asumir retos en mi centro laboral.

Algunas de las actividades, funciones
y/o tareas que realizo en mi centro laboral,
incluye participar en nuevos y crecientes
retos; asi como, dar mi opinion en
diferentes asuntos.

Mi jefe me pone objetivos y/o metas a
corto plazo, donde pone a prueba mis
habilidades como gestor. Asimi este

y mis compaiieros de trabajo me brindan
la suficiente confianza como para
asumir nuevas funciones y/o tareas
enmi centro laboral.

T

T
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ANEXO G: Distribucion historica de los estudiantes de gestion segun
mencion empresarial, publica y social

Tabla G1: Distribucién histdérica de los estudiantes de gestién segiin mencién empresarial,
publica y social

2014-1{2014-2|2015-1|2015-2|2016-1|2016-2|2017-1|2017-2|2018-1|2018-2
Empresarial 396 384 | 412 425 431 425 412 368 379 337
Publica 39 35 36 36 37 27 39 35 43 42
Social 23 29 23 38 38 40 41 36 37 26
TOTAL 458 448 471 499 506 492 492 439 459 405

2014-1(2014-2|2015-1|2015-2|2016-1|2016-2|2017-1|2017-2(2018-1 (2018-2
Empresarial 86% | 86% | 87% | 85% | 85% | 86% | 84% | 84% | 83% | 83%
Publica 9% 8% 8% 7% 7% 5% 8% 8% 9% 10%
Social 5% 6% 5% 8% 8% 8% 8% 8% 8% 6%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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ANEXO H: Estudiantes entrevistados de gestion empresarial que
practican en el sector privado de Lima entrevistados

Tabla H1: Estudiantes entrevistados de gestion empresarial que practican en el sector

privado de lima entrevistados

CODb | CICLO CENTRO LABORAL RUBRO AREA
1 |ANB |9 BCP Banca Contabilidad y
Finanzas
2 [ IWP | 10 PUCP Educacion Procesos y
Operaciones
3 | ML.C | 10 CORPAC SA Aeronavegacion Administracion
4 | KCJ |10 JLT corredores de seguros Seguros Procesgs Y
Operaciones
. . Marketing y
5 | CC.C |10 Grupo Civitano Gastronomia .
Comercial
. . . Marketing y
6 | DM.A |9 Athletic Depor Tienda Deportiva .
Comercial
7 |PVS |9 Sinomaq Maquinaria pesada CF) ntabilidad y
Finanzas
§ | PUD |9 Estudio Delion Estudio de Marketing y
abogados Comercial
9 | GC.C |9 Chubb Seguros Peru Seguros Marketlpg y
Comercial
10 | DP.D | 10 Estudio Delion Estudio de Marketing y
abogados Comercial
; Control y
11 | AC.Q |9 Quismen Constructora Proyectos
12 | JRI 10 Consultora innovation 2 value | Consultora Administracién
13 | FC.P |9 Protecta Security Seguros Recursos
Humanos
14 | JO.C |9 Consultoria Cevasco SAC Consultora C.O ntabilidad y
Finanzas
15| SLM |9 Marsh Rehder Seguros Recursos
Humanos
16 | AG.T | 10 Telefonica del Pera Telecomunicaciones Procesqs y
Operaciones
17 | FG.P |9 PUCP AGE Educacion Administracion
18 | SS.C | 10 Compartamos Financiera Seguros Control'y
Proyectos
19| MP.B | 9 Banbif Banca Contabilidad y
Finanzas
Procesos y
201 CQI |9 Interseguros Seguros Operaciones
21 | FS.P 10 Pesquera Extractiva C.O ntabilidad y
Finanzas
Abimsa Proveedores . L
22 | DC.A |8 Industriales SAC Constructora Administracion
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Tabla H1: Estudiantes entrevistados de gestion empresarial que practican en el sector

privado de lima entrevistados (continuacion)

COD | CICLO CENTRO LABORAL RUBRO AREA

23 | PAP |9 Pacifico Seguros Seguros Marketlpg y
Comercial

24 | AB.H | 8 Hipermercado Tottus Supermercados Recursos
Humanos

25 | CN.P | 8 PUCP Open Pucp Educacion Administracion

26 | RP.F |9 Fercomec SAC Industrial Procesqs Y
Operaciones

27 | ATS |9 Santillana Editorial Recursos
Humanos

28 | LS.I 10 Interbank Banca Marketlpg y
Comercial
Recursos

29 | 2qq1 | 10 Interseguros Seguros Humanos

30 | GN.B | 9 BBVA Banca Soluciones a los
Clientes
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ANEXO I: Sintesis de Experiencia

Figura HI: Sintesis de Experiencia
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ANEXO J: Sintesis de Importancia

Figura J1: Sintesis de Importancia

141



