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Resumen

El presente Trabajo de Suficiencia Profesional tiene por objetivo reportar el nivel de logro
de las competencias implicadas en la formacion de la Licenciatura en Psicologia de la
Pontificia Universidad Catoélica del Peru, a través de las practicas preprofesionales. Se da
cuenta, en el presente documento, el disefio y desarrollo de actividades relacionadas a las
competencias Diagnostica, Interviene y Evalua desarrolladas en una empresa consultora.

Palabras clave: practicas preprofesionales, disefio de intervenciones, diagndstico, evaluacion.

Abstract

The objective of this Work on Professional Sufficiency is to report the level of achievement
of the competences involved in the training of the degree in psychology at the Pontifical
Catholic University of Peru (PUCP), through preprofessional practices. In this document,
the design and development of activities related to the Diagnoses, Intervenes and Evaluates
competencies developed in a consulting company are reported.
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Actividades realizadas que dan cuenta de las competencias del perfil de egreso de la

licenciatura en Psicologia de la Pontificia Universidad Catolica del Peru

El presente reporte da cuenta de las actividades realizadas en el marco de las practicas
preprofesionales y pone en evidencia el nivel de logro de las competencias especificas de la
Licenciatura en Psicologia de la Pontificia Universidad Catdlica del Pera (PUCP) vista a
través del proceso de Practicas Preprofesionales en psicologia realizadas en una Empresa
Consultora cuyos servicios son el disefio y desarrollo de experiencias de aprendizaje. Para
este fin, se desarrollan una serie de actividades, metodologicamente estudiadas previamente,
como son las capacitaciones, cursos y talleres. Dichas actividades son realizadas tanto para

el area organizacional como educacional.

En esta seccion, se detallan las actividades desarrolladas, segiin las competencias
trabajadas en la formacion profesional de la practicante. En esta linea, las competencias
consideradas en el presente documento son: Diagnostica, Interviene y Evalta. Por cada una,
se realiza una breve descripcion de la actividad, asi como de los fundamentos tedricos de la
misma y el aprendizaje de la practicante en dicho periodo. Adicionalmente, se consideran los

aspectos éticos involucrados en cada proceso.
Competencia Diagnostica

Siendo la naturaleza de la empresa consultora - espacio de practica - ofrecer servicios
de diseno y desarrollo de experiencias de aprendizaje, el equipo de trabajo, como primer
paso, se ocupa de recibir una comunicacion escrita del cliente con necesidades identificadas
en sus colaboradores tales como desarrollar habilidades blandas (comunicacion efectiva,
direccion de grupos, inteligencia emocional, entre otras) y seguidamente una solicitud de
intervencion, a modo de taller o capacitacion, con el objetivo de mejorar el desempeiio grupal
e individual de los y las trabajadores(as). Adicional a esta informacion, se listan
caracteristicas sociodemograficas generales de esta poblacion, el nimero de participantes que
formarian parte de la intervencion y caracteristicas especificas como puestos de trabajo y

funciones dentro de la empresa cliente.

Es importante mencionar que, al momento en el que la empresa consultora acepta una

propuesta, las empresas clientes aceptan que los datos individuales van a ser devueltos



directamente a los y las participantes y se van a poner a disposicion de la empresa los
informes grupales, con el fin de respetar éticamente la confidencialidad de toda la

informacion.

Situacion a mejorar

A partir de la informacion proporcionada por el(la) cliente, se establece un
plan de mejoramiento a través de la construccion de talleres donde se propone
potenciar las habilidades de direccion y ensefianza del personal con rol capacitador.
Tomando en cuenta que los y las capacitadores(as) son seleccionados(as) por la
empresa debido al dominio técnico demostrado en sus funciones, la problematica no
radica en la experticia, sino en las metodologias utilizadas para transmitir la

informacion a otros(as) colaboradores(as).

Resefa tedrica

A partir de lo encontrado, se indica como necesidad identificada la mejora del
perfil capacitador de los y las trabajadores(as) con la funciéon de formacién en sus
areas. Este perfil consta del desarrollo y aplicacion de las habilidades sociales o
interpersonales. Se entiende como habilidad social “la capacidad que el individuo
posee para percibir, entender, descifrar y responder a los estimulos sociales en
general, especialmente a aquellos que provienen del comportamiento de los demas”
(Blanco, 1981 como se citd en Ovejero, 1990, p. 102). Para fines de esta intervencion,
se consideran dos elementos clave: la distincion de situaciones especificas como
guias de comportamiento y los componentes verbales y no verbales para una
comunicacion asertiva (Del Prette et al., 1999).

Entonces, el entrenamiento en habilidades sociales busca la mejora de las
relaciones interpersonales a través de la ensefanza, haciendo que las personas
participantes de dicha intervencion incrementen sus destrezas sociales y puedan
aplicarlas en otros contextos (Ovejero, 1990). Al facilitar un proceso de
entrenamiento en este ambito, los y las participantes podran aprender a transmitir este
conocimiento y aplicarlo a sus areas de trabajo (Marin y Ledn, 2001). Esto ultimo,
siendo el objetivo principal de la intervencion a disefiar.

Para este fin, es necesario fortalecer la adecuada comunicacion verbal y no
verbal. Estas consisten en informacion explicita e implicita que una persona

manifiesta hacia otra a través de palabras, actitudes y conductas (Buck y Van Lear,



2002). Debido al uso continuo de expresiones faciales y gestos, las emociones e
intenciones pueden ser interpretadas automaticamente al momento de interactuar; lo
cual se transforma en una ventaja adaptativa pues se pueden modular estas
expresiones a favor del receptor (Buck como se cit6 en Buck y Van Lear, 2002). En
este sentido, la intervencidon debe enfocarse en reconocer las reacciones de la
audiencia y manejar su respuesta verbal y no verbal con el fin de mantener la atencion

y facilitar la experiencia de aprendizaje.

Solucion Planteada

A partir de la problematica descrita, se disefiaron programas de intervencion
dirigidos al mejoramiento de las estrategias de direccion en el grupo de
capacitadores(as) dentro de la empresa cliente. Para ello, se definieron como puntos
a tratar la comunicacion verbal y no verbal, pues tienen una relacién directa en la
manera en la que los y las aprendices recepcionan la informacion. Con este fin, se
incluyen espacios de simulacion donde se pueda evaluar la aplicacion de una
comunicacion efectiva en momentos de capacitacion.

Adicional a esto, se debe hacer énfasis en la necesidad de organizar la
experiencia de aprendizaje. Para ello, los y las participantes de la intervencion
poseeran matrices de disefio que iran desde el planteamiento de objetivo hasta
actividades lidicas de evaluacion. Estas seran revisadas por el(la) facilitador(a) a lo
largo de la intervencion, asi como compartidas con sus compaferos(as) para una
mejor retroalimentacion. De modo que se pueda asegurar la pertinencia de estos
elementos, se solicita a cada participante disefiar una experiencia de aprendizaje que

vaya a utilizar en el desarrollo de sus actividades laborales.

Principales resultados de aprendizaje

Si bien, por la naturaleza de la empresa consultora, no se desarrollaban
estrategias especificas para elaborar un diagnodstico previo, como el levantamiento de
informacion y establecimiento de lineas base sobre las cuales actuar, se trabajo con
los indicadores proporcionados por la empresa consultora para implementar las
intervenciones. La poblacion y la temdatica a tratar eran designadas, y el acercamiento
a la problematica involucraba el desarrollo tedrico de esta. Por ello, el resultado de
aprendizaje de esta faceta se circunscribid Unicamente al tratamiento de la

informacion proveniente de una fuente indirecta y el desarrollo tedrico de esta. Asi,



la capacitacion a capacitadores(as) pasaba a ser explicada segin los constructos
relacionados, es decir, los elementos que podian ser trabajados con los y las
participantes. Por ello, fue de vital importancia entender el fendmeno a trabajar desde
los distintos(as) actores.

Al encontrar la necesidad de la poblacion, el primer punto a desarrollar fue el
efecto que tenia en todas las personas involucradas, en este caso, capacitador(a) y
aprendiz(a). De esta forma, se establece la relacion entre una comunicacion efectiva
(potenciando las habilidades sociales) y la recepcion y comprension de
conocimientos. Habiendo desarrollado estas capacidades, los y las capacitadores(as)
pueden aplicarlas a sus sesiones de aprendizaje, haciendo uso de alternativas

propuestas con el fin de mejorar los procesos.

Competencia Interviene

Las intervenciones realizadas dentro del ambito de consultoria organizacional se
enfocaron en el disefo de actividades tales como capacitaciones o talleres de competencias
especificas segun la demanda del(de la) cliente. Para ello, la intervencion presenta dos
momentos principales: propuesta y disefio. La propuesta consiste en la creacion de la
intervencion, a partir de lo solicitado por el(la) cliente. A continuacion, se procede a armar
un temario tentativo a partir de una revision bibliografica del tema en cuestion. Una vez

aprobada, se realiza el disefio de la intervencion.

El disefio considera el aprendizaje significativo, por lo que se inicia con una actividad
a modo de introduccion que permite a los y las participantes aterrizar los temas a tratar. Asi,
los talleres se desarrollan en bloques segun los temas propuestos, priorizando la union de
practica y teoria. Al terminar, se busca que sean ellos y ellas quienes generen las conclusiones

de modo que se asegure el entendimiento del concepto y su aplicacion en la vida cotidiana.

Para la participacién, la empresa encargada pone a disposicion de los y las
participantes el horario y solicita una firma que diera cuenta de la asistencia del taller para
los y las interesados(as). La participacion, si bien en horario laboral, era voluntaria y cada
participante era libre de retirarse en cualquier momento. Adicional a ello, el equipo
organizador brind6 vias de comunicacion (correos e informacion de contacto) para que los y

las participantes pudieran absolver dudas o presentar comentarios.



Situacion a mejorar

La actividad mas frecuente fue el taller de capacitacion a capacitadores, el
cual tiene como objetivo formar a las personas para cumplir un rol que permita a sus
subordinados(as) comprender nuevos conceptos que beneficien su trabajo. Para ello,
se requeria énfasis en el disefio de una estructura para cada sesion de aprendizaje, asi
como un mejor manejo del lenguaje verbal y no verbal, orientacion hacia la accidon y

la relacion de aprendizaje que puedan generar en el(la) participante (Ver Anexo 2).

Resefia tedrica

Las intervenciones realizadas eran disenadas desde el modelo ADDIE,
utilizado cominmente en medios organizacionales desde el disefio instruccional
(Robin y McNeil, 2012). Este modelo obtiene su nombre por ser acronimo de
“analisis”, “disefio”, “desarrollo”, “implementacion” y “evaluacion”; momentos del
proceso del disefio instruccional. La eleccion del mismo es debido a su eficacia, pues
permite al(a la) disefiador(a) una mayor flexibilidad al momento de incluir contenidos
y desarrollar la secuencia instruccional (Maribe, 2009).

El primer paso corresponde al anélisis. Este refiere a las caracteristicas del(de
la) aprendiz(a), sus necesidades y las condiciones contextuales en las que esté
inmerso(a). Esto permite al(a la) disefiador(a) instruccional identificar aquellos
factores que puedan influir en el aprendizaje (Morales-Gonzalez et al., 2014). En este
punto, se empieza la creacion de la propuesta basada en las necesidades expuestas por
el(la) cliente y el perfil de los y las participantes.

El segundo paso corresponde al disefio. Este refiere al desarrollo del esquema
que comprende: el objetivo de la capacitacion, los medios de informacion, las
actividades a realizar, la secuencia de contenidos y la evaluacion de los mismos
(Williams et al., s.f.). En este punto, se presenta la secuencia instruccional como el
disefio de la intervencion.

El tercer paso corresponde al desarrollo. Este refiere a la generacion y
validacion de recursos de aprendizaje (Morales-Gonzalez et al., 2014). En este punto,
se elaboran los materiales necesarios para la intervencion (presentaciones, manuales,
articulos y objetos para dinamicas).

El cuarto paso corresponde a la implementacion. Este refiere a la realizacion
del proceso de aprendizaje a cargo de un(a) facilitador(a), involucrando a los y las

aprendices de forma activa, buscando la interaccion (Maribe, 2009). En este punto,



se lleva a cabo la capacitacion segun la secuencia instruccional establecida
previamente.

Por ultimo, el quinto paso corresponde a la evaluacion. Este refiere a la
valoracion del producto de aprendizaje y al proceso del mismo (Morales-Gonzélez et
al., 2014). Lo anterior permite la modificacion de las experiencias de aprendizaje de
acuerdo a los resultados y la experiencia de los y las aprendices. En este punto se

realizan las evaluaciones a los y las participantes y facilitador(a).

Solucion Planteada

Siendo el objetivo principal de la intervencidon que los y las participantes
puedan realizar actividades de capacitacion utilizando herramientas de comunicacion
efectiva, se planificaron dos sesiones de aprendizaje. En la primera, el(la)
facilitador(a) presentaba la taxonomia de Bloom para ejemplificar el uso adecuado de
verbos al momento de plantear objetivos; la eleccion de esta se debe a que cada uno
de estos verbos corresponde al proceso cognitivo del(de la) aprendiz(a) (Anderson y
Krathwohl, 2001). Luego, solicitaba a los y las participantes que armaran un objetivo
con base en los temas que veian al momento de capacitar a otros(as). Esto permitia
al(la) facilitador(a) brindar retroalimentacion en el momento, ademas de conocer las
tematicas usuales de los y las participantes. Una vez terminado, pasaba al lenguaje no
verbal. Entre cada punto, se incluian dinamicas de calentamiento, “rompe-hielo”, de
memoria, entre otras, que servian como ejemplo para los y las participantes al
momento de tratar con distintos publicos. Al finalizar la primera sesion, se pedia a
los y las participantes que prepararan un bloque de aprendizaje para la siguiente
sesion.

La segunda sesion hace referencia al lenguaje verbal y el planteamiento de las
evaluaciones. En esta, se explicaba la importancia de preparar el contenido
previamente y como cada parte debia relacionarse a un fin especifico. El(la)
facilitador(a) mostraba como armar una rubrica de aprendizaje que permitiera medir
objetivamente los contenidos a evaluar, asi como la importancia de la
retroalimentacion para un mejor entendimiento. Posterior a esto, cada participante
realizaba una breve clase y recibia comentarios de sus pares y del(la) facilitador(a).
Como parte del aprendizaje, se grababa este momento para que cada participante

pueda observar y corregir alguna oportunidad de mejora en el futuro.



Principales resultados de aprendizaje

Los procesos de intervencion en el area de consultoria tienen como fuente de
informacidén la comunicacion expresa de la empresa cliente. Este solicita una
capacitacion especifica dependiendo del area que desea potenciar. A partir de la
solicitud, se disefia la capacitacion considerando el publico objetivo y los(las)
facilitadores(as) con mayor dominio en el tema.

Un punto a destacar es que los(las) facilitadores(as) lograban dirigir las
capacitaciones de modo que los y las participantes puedan expresar inquietudes
respecto a otros temas ligados al ambiente laboral. Ademas, cada facilitador o
facilitadora contaba con un guion instruccional que le permitia monitorear el avance
de cada capacitacion, haciendo ajustes en el momento para poder lograr los objetivos

planteados.

Competencia Evalta

A partir de las intervenciones realizadas, talleres presenciales o cursos virtuales, se
realiza una evaluacion que deja constancia del alcance de los objetivos planteados en cada
una de las actividades programadas. De este modo, se busca generar estrategias o
recomendaciones que beneficien el adecuado desarrollo del(la) participante. Adicionalmente,
se busca evaluar la experiencia de aprendizaje, por lo que los(las) facilitadores(as) son

evaluados(as).

En el caso de los talleres presenciales, se plantean competencias especificas que
deben ser alcanzadas por los y las participantes al finalizar la sesion. Estas son medidas
mediante rabricas que indican el nivel de logro de los objetivos. Ademas de la calificacion,
cada competencia cuenta con una seccidon de comentarios en la que se refieren,
especificamente, las fortalezas del(la) participante y como las demostrd, asi como

sugerencias para potenciar sus oportunidades de mejora segun lo expresado en el taller.

Para la entrega de resultados, se tomaron en cuenta dos espacios: individual y grupal.
Los resultados individuales eran entregados via correo o mediante una comunicacion escrita

a cada participante explicando los puntos tratados, los logros obtenidos y las oportunidades



de mejora; siempre respetando la confidencialidad y brindando una retroalimentacion del(la)
facilitador(a) encargado(a). Por otro lado, las empresas recibian un informe a nivel grupal,
donde se especificaban las fortalezas del area y los puntos a reforzar para mejorar el
desempefio de la habilidad trabajada. Dicho informe era presentado por el(la) facilitador(a)

del taller o curso y proponia actividades o acciones de reforzamiento.

En los cursos virtuales, se dividieron los contenidos en unidades, a las cuales
corresponden evaluaciones unicamente teoricas. En ellas se busca asegurar el entendimiento
del(la) participante respecto a conceptos especificos a través de pareos y descripciones. En
la evaluacion final del curso, se presenta un caso que permite aplicar los contenidos

aprendidos.

Por otra parte, la evaluacion al facilitador(a) se hacia mediante encuestas anonimas a
los y las participantes, donde se aseguraba la voluntariedad. Una vez recopilada la
informacion, se procesaban los datos mediante una metodologia cuantitativa y el equipo
consultor reportaba lo encontrado al(la) facilitador(a). Este reporte se veia desde la
retroalimentacion, enfocando la conversacion en métodos de mejora o posibles estrategias

para futuras interacciones.

Situacion a mejorar

Capacitar a capacitadores(as), busc6 que los y las participantes lograran
generar una estructura de la sesidn coherente con los objetivos planteados para cada
sesion de aprendizaje. Lo dicho fue planteado en un esfuerzo de la empresa cliente de
mejorar los procesos de capacitacion interna, pues si bien se lograban los objetivos
planteados, se reforzaba la necesidad de agilizar y potenciar los procesos existentes,
haciéndolos mas efectivos. Ademas, como parte del rol “facilitador”, se buscaba una
mayor conexidon con sus subordinados(as), por lo que debian aplicar acciones de
lenguaje verbal y no verbal a lo largo de la sesion. Estas, sumadas a ejercicios
practicos que logran manifestar en una funcion los contenidos teoricos, eran las
competencias sefialadas en la ribrica armada para evaluar el éxito de la intervencion.
Cabe resaltar que el equipo de facilitadores(as) no contaba con una medicion previa,
por lo que los resultados reportados eran en funcion a una rubrica objetiva que

sefalaba los puntos solicitados por la empresa cliente.

Resefa tedrica



Las evaluaciones consideraron el modelo ADDIE previamente mencionado,
pues el procedimiento principal de este momento es la elaboracion de criterios de
evaluacion del aprendizaje (Morales-Gonzalez et al., 2014). Para ello, eran utilizadas
las rabricas, que son definidas como “instrumentos cuya principal finalidad es

compartir los criterios de realizacion de las tareas de aprendizaje y de evaluacion”

(Alsina et al., 2013, p. 8).

Las rubricas planteadas son analiticas, lo que permite que cada criterio pueda
desglosarse segiin su complejidad (Gatica-Lara y Uribarren-Barrueta, 2013) Asi,
existen definiciones de calidad, segun las cuales los y las participantes pueden medir
su avance. Para elaborar la ribrica era necesario determinar los objetivos de
aprendizaje, identificar las acciones o conceptos que debian ser medidos, definir los
criterios a utilizar y revisar la rabrica con el fin de asegurar su impacto y coherencia

(Malini y Andrade, 2010).

Otro instrumento de evaluacion consiste en el uso del método o estudio de
caso, el cual se basa en el andlisis de una situacion real o imaginaria con el fin de
motivar la interpretacion, resolucion, reflexion o debate (Dimas, 2014). Las ventajas
encontradas en este método incluyen la posibilidad de identificar problemas y
soluciones, la posibilidad de adaptacion de situaciones a otros ambientes y la
generacion de aprendizajes significativos, al estar relacionados a componentes de la
realidad del(la) participante (Camacho et al., 2016). Su uso permitia evaluar si los
contenidos aprendidos podian ser utilizados con facilidad en una situacion cotidiana.
Para ello, el equipo consultor recopilaba informacion sobre las principales
caracteristicas de las funciones a realizar y proporcionaba ejemplos para la creacion

de casos. Estos eran revisados para asegurar su efectividad.

Solucion Planteada

En el caso de los talleres presenciales, el(la) facilitador(a) y los y las
participantes contaban con una rubrica para poder medir su desempefo en la
evaluacion final. Esta precisaba acciones que el(la) evaluado(a) debia concretar para
obtener la mayor calificacion, asi como comentarios y retroalimentacion. Para la
empresa consultora, era particularmente importante que el momento de evaluacion
final se diera con el aporte de sus pares, puesto que cada uno(a) poseia experiencia

en el area de capacitacion.
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Para los cursos virtuales, las evaluaciones eran principalmente conceptuales,
por lo que se priorizaba la memoria como una demostracion de aprendizaje.
Adicionalmente, se presentaban casos aplicados para resolver, generalmente al
publico docente, de modo que incluya el contexto académico y posibles escenarios
de clase. Esto permitia evaluar la posible aplicacién de los contenidos ensefiados en

una simulacion de la vida cotidiana o entorno laboral.

Principales resultados de aprendizaje

Al ser intervenciones cortas, la evaluacion presentada al(la) participante era
unicamente en la etapa final. Sin embargo, esto resultaba complejo, puesto que no
habia un punto de comparacion para medir si los resultados reflejaban una mejora en
relacion con la situacion inicial de los y las participantes. Para evitar que esto
desvirtie el proceso, se creaban rubricas objetivas, que permitieran la evaluacion
individual, ademas de una grabacion para verificar la exactitud de la misma.

El monitoreo entonces, era al(la) facilitador(a), pues se media la capacidad de
llegada a los y las participantes y su desenvolvimiento en general. Esto permitia hacer
ajustes tanto a la presentacion del contenido (alternar el orden) como el incluir
dindmicas que mejoren la atencidon o compromiso del grupo. De este modo, el(la)
facilitador(a) recibia retroalimentacion sobre su trabajo y se generaban estrategias de

mejora para una siguiente oportunidad.
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Conclusiones

A través del presente reporte se puede apreciar que las competencias especificas de
la Licenciatura en Psicologia PUCP fueron puestas en practica, en el marco de las practicas
preprofesionales de psicologia en una empresa consultora de servicios. Esto, a partir de la
respuesta a las necesidades del(la) cliente externo. De esta forma, las competencias se
integran coherentemente con la practica, siguiendo un marco teodrico y ético y considerando
los procesos bioldgicos, evolutivos y cognitivo-afectivos de los y las participantes dentro de

la labor designada.

Las competencias de egreso (Diagnostica, Interviene y Evalta) propuestas por la
malla curricular vigente de la carrera de Psicologia PUCP son desarrolladas en gran medida
en la Practica Preprofesional. La competencia Diagnostica es aplicada en el ambito de
consultoria a partir de la entrega de informacién por parte del cliente. Si bien la labor de
levantamiento de informacion no formaba parte de las tareas de la practicante en la
consultora, se accedia a ella a través de pedidos expresos de la empresa cliente. Estos
comienzan con el proceso de identificacién de necesidades, con base en la solicitud expresa
de un taller o capacitacion pues era de suma importancia analizar las caracteristicas de cada
pedido. Entonces, el equipo consultor realizaba una investigacion tomando como punto de
partida los constructos que se desprenden del tema a tratar, en este caso, la capacitacion a

capacitadores(as).

Para ello, se tuvo en cuenta aquellos elementos que favorecerian la experiencia de
aprendizaje en sus colaboradores(as), siendo elegidas las habilidades sociales y Ila
organizacion de la sesidn de aprendizaje como ejes a trabajar. De esta manera, los y las
participantes tendrian un espacio en el que puedan potenciar su comunicacion interpersonal
de modo que responda al contexto y sea comprensible para su publico (Ovejero, 1990).
Adicional a esto, se proporcionarian matrices que faciliten el desarrollo de sesiones, de modo

que la aplicacion futura pueda ser sistematizada y mejorada.

La competencia Interviene puede ser identificada en el disefio de capacitaciones.
Ejemplo de esta es la capacitacion a capacitadores(as), disefiada para los y las
trabajadores(as) que poseen un rol de formadores en sus respectivas areas. Estos(as) son

elegidos(as) por la empresa para explicar al personal nuevo sobre las funciones a realizar y
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las herramientas necesarias. Por ello, los y las participantes tienen como caracteristica

principal el dominio del tema y la experiencia.

Estas intervenciones tuvieron como base el modelo de disefio instruccional ADDIE,
el cual se presenta como un proceso interactivo que implica la validacion de cada parte de la
secuencia para su aprobacion (Maribe, 2009). Esto permitid6 que el resultado final, la
capacitacion, fuera especificamente disenada para el publico objetivo, considerando todas las
variables contextuales posibles. La capacitacion a capacitadores(as) contemplaba a
expertos(as) en la materia con un rol especifico, por lo que la mayor parte de la experiencia

de aprendizaje consideraba las herramientas que podrian necesitar para este fin.

Con este proposito, se armaba una secuencia instruccional que permitiera a los y las
participantes (en este caso, capacitadores(as)), identificar elementos del lenguaje verbal y no
verbal que les permita una mayor conexion con sus aprendices. Ademads, se proporcionaban
herramientas para poder evaluar conceptos o acciones y ejemplos sobre como disefiar
adecuadamente una sesion de aprendizaje. Esto era retroalimentado por pares, quienes

compartian el rol de capacitadores(as) y generaban propuestas desde su experiencia.

Por ultimo, la competencia Evalua también es presentada en el periodo de practicas,
siendo ligada a las capacitaciones y cursos desarrollados. Por lo mismo, sigue la logica del
modelo ADDIE, elaborando criterios de evaluacion. Estos son desarrollados en forma de
rubrica, la cual permite a los y las participantes ver el estado de logro respecto a la
capacitacion o curso terminado. Asimismo, se considera importante la adicion de espacios
de retroalimentacion, puesto que esto incentiva el aprendizaje y desarrollo de capacidades.
En los cursos virtuales, ademas de las rubricas, se incluye el método del caso, pues genera
momentos de reflexion que permiten aplicar lo aprendido (Dimas, 2014). Este método
permite al(la) participante comprobar su dominio del tema en una situacion simulada,

facilitando la practica en un entorno controlado.

Es importante hacer notar que durante la aplicacion de cada una de las competencias
se realiza un disefio centrado en el publico objetivo, es decir, considerando los distintos
factores que podrian diferenciar a los y las participantes. Lo dicho implica la edad, el grado
de especializacion, las habilidades a pulir y los ejemplos presentados de modo que permitan
una mayor cercania con posibles escenarios que experimentan a diario. Adicionalmente, se

priorizaba la redaccion de objetivos de acuerdo con los procesos disefiados y el tiempo que
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podia ser otorgado para cada capacitacion o taller. Finalmente, era importante brindar a los
y las participantes espacios de bienestar, por lo que la voluntariedad y consentimiento son

transversales a todas las competencias desarrolladas.
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Apéndice 1
Datos del Centro de Practica Preprofesional

a. Ubicacion (Distrito/Provincia): Pueblo Libre, Lima

b. Rubro/Area del centro de practica: Consultoria Organizacional

c. Nombre y cargo/puesto del supervisor de practica: Fernando Loyola Angeles,
director.

d. Competencias desarrolladas: Disefo y desarrollo de productos de consultoria,
evaluacion de procesos de intervencion en variables humanas en el trabajo,
innovacion y vision estratégica

e. Caracteristicas del Centro de Préctica:

o Poblacién que atiende/Publico objetivo: organizaciones empresariales y
educativas.

o Actividades que desarrolla: Disefio de soluciones de aprendizaje con
contextos organizacionales; desarrollo de medios y materiales para
intervenciones de desarrollo organizacional; soporte en los procesos de
facilitacion e implementacion de soluciones de consultoria; consolidacion de
informacion propia de las evaluaciones de percepcion; aprendizaje e impacto
en los procesos y programas; elaboracion de informes al finalizar los
procesos y programas; y generacion de ideas de nuevos productos y
procesos, asi como propuestas de mejora a los procesos actuales.

o Mision: Contribuir significativamente al desarrollo sostenible de cada uno
de sus clientes, a través de productos especializados de consultoria, capaces
de fortalecer sus cadenas de valor, mejorar sus procesos y comprometer a
sus personas.

o Vision: Ser reconocidos en el medio por la efectividad de sus intervenciones
de consultoria y asesoria empresarial, por los resultados sostenidos en el
tiempo y por los altos niveles de satisfaccion generados en cada uno de sus

clientes.



Apéndice 2

Lonstancia de Finalizacién de Prictica Pre Profesional

Nombre 1 Samantha Sanchez Carrasco Fecha de 40 de octubre de 2015
completo de emisién:
lafalumna Fecha de 17 de diciembre de
] Ricio: | 2018
Niémero de 1200 Fecha de fin: | 17 de octubre de 2019
horas
| acumuladas
Calificacién | DIECISEIS (16)
(0-20)

Funciones realizadas:

Disefio de soluciones de aprendizaje con contextos organizacionates; desarrollc de medios y
materiales para intervenciones de desarrollo organizacional; soporte en los procesos de
facilitacidn; consolidacién de informacién propia de las evaluaciones de percepcitn,
aprendizaje e impacto de los procesos y programas y elaboracion de informes al finalizar los
procesos de intervencion.

Apreciacion cualitativa del desempefio:

Samantha demuestra un elevado interés por el desarrollo de su perfil profesional y una clara
blsqueda de oportunidades de aprendizaje. Durante este periodo de practicas ha
demostrado evidencias de un grupe de.competencias en proceso de desarrollo con
oportunidades de consolidacion a futuro.

i\N-LO E/’IP 7 / . /;
S @oddepro 5 : A :
§ Fernando Loyola Angeles
=

&
KR C.Ps.P. 11529
Director




Apéndice 3

Enlace del Portafolio de Suficiencia Profesional

https://sites.google.com/pucp.pe/psg224-samantha-snchez-2013137
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