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Resumen

Esta investigacion tiene como objetivo describir las competencias profesionales que son
percibidas por 30 practicantes del &rea organizacional de la Fundacion Universitaria Los
Libertadores, para ello se disefio un instrumento que consta de dos partes, la primera
cuantitativa y el segunda cualitativa estableciendo en qué nivel de dominio considera tener el
practicante la competencia y en qué espacio académico o extracadémico considera adquirié la
competencia esto con el fin de fortalecer el proyecto educativo del programa de psicologia;
en donde se encontré a nivel general, una buena percepcion de los estudiantes hacia las
competencias requeridas en el area.

Palabras clave: Psicologia organizacional, competencias profesionales, précticas,
percepcion,

Abstract

This investigation aims to describe the professional competences that are perceived by 30 participants
of the organizational area of the Fundacidon Universitaria Los Libertadores. For this purpose, an
instrument was design and it has two parts. The first part is quantitative, and the second part is
qualitative stablishing that the level of dominance that the practitioner considers he or she has, and
in which academic or extra-academic space is considering to acquire the competence with the
purpose of strengthen the educative project of the psychology program; In general, it was found a
good perception of the students towards the competences acquired.

Keywords: Organizational psychology, professional competences, practices, perception,



Introduccion

Con el fin de cumplir la demanda laboral respeto a las exigencias profesionales, la
educacidn superior y las universidades se han tenido que adaptar y disefiar una formacién por
competencias del cual no es ajeno la fundacion universitaria los libertadores ya que en el
Proyecto Educativo Del Programa De Psicologia (PEPP, 2011). Refiere que “en el marco de
las necesidades globales y locales y los sistemas de evaluacion de la calidad de la educacion
superior, el programa ha incorporado las competencias, como un elemento articulador de su

propuesta curricular.”

Sin embargo, no hay una definicion clara o Unica para el manejo de las competencias la
presente investigacion, inicia con realizar un recuento histdrico desde los elementos basicos
del concepto de competencias, comenzando por la definicion de David McClelland,
asumiendo la postura desde la corriente francesa expuesta por Levy-Leboye el cual dio lugar
a sus diferentes enfoques tedricos, llegando hasta la necesidad actual, de establecer una
formacion por competencias y su importancia en el &mbito educativo y su influencia en la

empleabilidad.

La investigacion recapitula diferentes investigaciones relacionadas a las competencias
profesionales, teniendo encanta los pocos estudios previos, en el campo especifico y sobre
todo en la fundacién universitaria los libertadores, por lo cual se opta para hacer una

descripcion desde la postura de algunos de los practicantes de ultimos semestres.



El objetivo de esta investigacion de tipo descriptiva en el campo de las competencias
profesiones, de los psicologos del area organizacional, pretende identificar 10 competencias
especificas del area organizacional de los estudiantes de ultimo afio de formacion quienes se
encuentran realizando sus practicas profesionales, y cual es el nivel de domino que

consideran tener en la actualidad.

Para ello se cred un instrumento validado por juicio de expertos, de corte mixto,
cuantitativo en la primera parte y cualitativo en la segunda con el fin dar un mayor alcance y
conocer a mayor profundidad la percepcion que tienes los practicantes con respecto a las 10

competencias establecidas.
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Capitulo 1

Planteamiento Del Problema

1.1.  Antecedentes del problema.

Los grandes cambios que se operan en el mundo contemporaneo unido al desarrollo de
las ciencias han impactado con fuerza en la esfera laboral, han originado cambios en los
enfoques tedricos y en los métodos surgiendo nuevos conceptos que dan respuesta a nuevas
situaciones; es asi, que el término competencias invade el campo de la gestién de recursos
humanos, y consecuentemente las formacidn por curriculo académico para brindar a la

sociedad profesionales competentes y de calidad.

En la década de1974se introduce el término competenciacomo parte de
la evaluacion objetiva de  los aprendizajes, Dicho enfoque consiste en que
el disefio, desarrollo y evaluacion curricular se orienta a la probabilidad de movilizar un

conjunto de recursos (saber, saber hacer y saber ser) .

El concepto de Competencia Laboral surgio en los afos setenta con fuerzaen paises
industrializados, como respuesta a la urgencia de fomentar la formacién de mano de obra y
ante las demandas surgidas en el sistema educativo y el productivo. El asunto que estos paises

visualizaron no era sélo cuantitativo; sino también cualitativo.


https://www.monografias.com/trabajos12/desorgan/desorgan.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/concient/concient.shtml
https://www.monografias.com/trabajos12/eleynewt/eleynewt.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml
https://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/Recursos_Humanos/
https://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/Recursos_Humanos/
https://es.wikipedia.org/wiki/1974
https://es.wikipedia.org/wiki/Evaluaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Aprendizaje
https://es.wikipedia.org/wiki/Dise%C3%B1o
https://es.wikipedia.org/wiki/Desarrollo
https://es.wikipedia.org/wiki/Evaluaci%C3%B3n
https://www.monografias.com/trabajos7/compro/compro.shtml
https://www.monografias.com/trabajos13/renla/renla.shtml
https://www.monografias.com/trabajos12/eleynewt/eleynewt.shtml
https://www.monografias.com/trabajos32/sistema-educativo-encrucijada-cambio-social/sistema-educativo-encrucijada-cambio-social.shtml
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Segun Mertens, (1996) "Las competencias no se ensefian en un curso, sino que son el
reflejo de un ambiente productivo, empapado en la atmosfera de las empresas” promoviendo
una propuesta donde se articulan educacion y formacién, con el trabajo. Y clasifica en

generales y especificas denominadas también competencias laborales.

En diciembre de 2007, la Comision de Calidad de la Formacion para el trabajo —CCAF-
adopto la norma sectorial de calidad de programas de formacion para el trabajo, y que fue
reconocida por ICONTECT como norma técnica colombiana NTC 5581. Programas de
formacion para el trabajo. de forma que puedan responder a las demandas y necesidades de la
sociedad actual, delimitando las competencias especificas en cada campo de formacion

entendidas también como competencias profesionales.

La Fundacion Universitaria Los Libertadores propone en el Proyecto Educativo
Institucional, PEI (2008) una formacién en competencias basados en dos grandes grupos,
competencias genéricas y especificas, En su proyecto educativo La Fundacidon Universitaria
Los Libertadores propone en el Proyecto Educativo Programa De Psicologia (PEPP, 2011)
que la formacidn integral de todos los profesionales esté enfocada en los diferentes campos

del saber y accion que se ensefian.

El proceso de formacion disciplinar pretende que el estudiante se apropie del
conocimiento psicolégico y se prepare para asumirlas actividades propias del psicélogo lo
cual incluye el roll competente por area de aplicacion, sin embargo, se desconoce si son los
estudiantes capaces de percibir tener estas competencias, y de si desarrollo especifico en un

area de accion, es por eso que nace el principal objetivo de esta investigacion.

1.2. Formulacion de la pregunta problema.


https://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
https://www.monografias.com/trabajos/atm/atm.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
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¢Cuales son las competencias profesionales que creen tener los estudiantes en practica
profesional en el campo de la psicologia organizacional de la fundacion universitaria los

Libertadores perciben que tienen y su nivel de dominio actual?

1.3.  Justificacion.

Sélo una propuesta donde se articulan educacion/formacion, con trabajo y tecnologia, en
un adecuado ambiente, puede ser el mecanismo por el cual se transmitan valores, habitos y
comportamientos inherentes a las modernas competencias requeridas por trabajadores,

técnicos y profesionales en las actuales circunstancias histdricas". (Mertens, 1996:51)

en Colombia se integr6 la formacion por competencias laborares a partir del afio 2007, la
Comision de Calidad de la Formacion para el trabajo -CCAFy desde alli se ha visto una
articulacion considerable, de acuerdo a los perfiles de cargo con los curriculos a académicos

planteando estandar de calidad por medio de niveles de acreditacion.

La fundacion universitaria en el programa de psicologia brinda como objetivo el
fortalecimiento de las competencias en las cuales plantean como genéricas y especificas
teniendo en cuenta que las especificas o laborales; Muchas investigaciones que se estan
haciendo en el programan de psicologia, han ampliado esta especificidad como referente la
investigacion de la javeriana (2009) donde se logré establecer a las competencias por cada

area de accion, como lo son, juridica, social, laboral, clinica, educativa.

Irigoin y Vargas (2002) puntualizan que la competencia laboral es la construccion social
de aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio productivo en una situacion real de
trabajo, que se obtiene no sdlo a través de la instruccion, sino también —y en gran medida—
mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo Y beneficio para

los practicantes y universidad, por lo cual seria imposible establecer un perfil curricular


https://www.monografias.com/Tecnologia/index.shtml
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basado solo en la experiencia académica, necesitando de la demanda laboral y curriculo

laboral.

Lo cual genera un nuevo avance y modificacion curricular en los programas de psicologia
obligado a dar especificad segun el campo de accion, si bien la universidad no ha llegado al
punto de establecer las competencias por area de conocimiento, se puede comenzar de dar
una vista a la perspectiva de los estudiantes que se encuentran en practica profesional ya que
por medio de ellos podremos dar una pequefia vista a la necesidad del mercado de las
competencias pro area, con el fin de que la universidad y sus estudiantes crezcan a medad en

términos de calidad tanto profesional como institucional.
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1.4 Objetivos.
1.4.1 Objetivo General.
Identificar las competencias profesionales que los estudiantes en préctica profesional en el

campo de la piscologia organizacional de la Fundacién Universitaria Los Libertadores.

1.4.2. Objetivos Especificos.

e Establecer las competencias mas destacadas que los estudiantes de préactica
profesionaldel campo de la psicologia organizacional, perciben tener en el
momento actual.

e Conocer en qué nivel de dominio consideran tener las compendias que perciben los
practicantes de psicologia organizacional

e ldentificar los diferentes espacios académicos o extraacadémicos en los que los
practicantes de psicologia organizacional consideran desarrollaron estas
competencias.

e Comparar las competencias y el nivel de domino de los estudiantes de practica

profesional de noveno semestre con los de decimo.
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Capitulo 2

Marco Tebrico

2.1  Breve historia de la Psicologia Organizacional y el modelo de gestion humana
por competencias.

Inicialmente la Psicologia Organizacional era conocida como Psicologia Industrial, la cual
surgié como producto de la necesidad de resolver problemas en las organizaciones, debido a
que las organizaciones se encontraban en crisis y el rendimiento dentro de las organizaciones
cada vez era peor. Formalmente la Psicologia Organizacional se cre6 en América al empezar
el siglo XX, varias investigaciones dicen que Walter Dill Scott, fue el creador, pero otras

dicen que fue Hugo Minsterberg (Montenegro 10 de Julio de 2010).

Después se da a conocer la Psicologia Organizacional en Colombia con la creacion del
Laboratorio Psicométrico de Bogotd4, fundado por Ernesto Amador, el dia 22 de marzo de
1950; en el Laboratorio se llevaba a cabo evaluaciones y procesos de seleccion para empresas
que solicitaban el servicio. Luego en 1957 llega el OIT, el cual se encargd en asesorar al
Gobierno en el montaje y estructuracion del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, inicio
a realizar encuestas para ocupaciones y asi poder dar analisis ocupacional y orientacion

profesional (Montenegro 10 de Julio de 2010).

Posteriormente, en 1968 Carlos Lleras inicia con la creacién de las Reformas
Administrativas, se integran varios regimenes de seguridad social, normas de administracion

del personal civil vinculado al Estado, también crearon Decretos, normas para los distintos
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procesos llevado a cabo por la Psicologia Organizacional. Sin embargo en 1982 se suspende
esa reforma. Debido a esos cambios y creaciones, las organizaciones privadas inician a
introducir esa metodologia para los distintos procesos de Psicologia Organizacional, como:

seleccidn, capacitacion, desarrollo, servicios, entre otros (Montenegro 10 de Julio de 2010).

Debido a esos grandes cambios y de importantes ademas de importantes reformas sociales
y educativas tanto en campos de educacién secundaria como en Educacidon Superior, de la
union del Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES). Dichos cambios exigen un
modelo de educacion que este centrado en un aprendizaje y en la formacion integral de los
estudiantes, lo que involucra un cambio de rol para el docente como para el estudiante, con el
resultante replanteamiento de las competencias en Educacion Superior. Los autores aportan
una definicion, desarrollo y evaluaciébn de competencias genéricas que se pretenden

desarrollar en el estudiante universitario (Fernandez, 2009).

Por eso las instituciones de educacion superior han tomado la responsabilidad de
reconocer que los profesionales de la psicologia, cuando terminan su carrera, estan en
capacidad de crear y desenvolver mediaciones en otros contextos como: educativo,
organizacional, juridico, social, comunitario y de la salud, dependiendo con las necesidades y
problemas detectados en cada contexto y en correlacion con los intereses particulares de cada

profesional de la psicologia (colegio Colombiano de psicélogos, 2014).

Para que los profesionales en psicologia puedan ser un elemento fundamental en la
empresa deben generar potencial humano, que hace referencia a que son capaces de hacer en
la vida con los recursos que tienen, ese potencial se identifica, se moldea, se entrena, se
aumentar, y eso es lo que identifica una empresa al momento de contratar que sus empleados
lleven a cabo las tareas asignadas (Porras, 2012). Ademas, existe algo llamado aprendizaje

organizacional, el cual es un proceso de que debe ser relacionado con los procesos de gestion
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humana que pueda llevarse a cabo una herramienta que funcione para llegar alcanzar y
concretar lo que espera la empresa, tanto del profesional como de la organizacién (Porras,

2015).

Por otro lado, en el modelo de gestion humana por competencia plasmado en Chile tiene
en cuenta a los trabajadores con las competencias que se espera que desarrollen y las futuras
competencias que se puedan implementar para los futuros trabajadores; esto tiene como fin la
formacion de construir una atadura entre el contexto educativo el mundo laboral. Ademaés el
implemento de las competencias que se introduce en los programas de formacién ha sido
elaborado para la construccion del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales de Chile Valora, que ayuda al aumento de las competencias laborales de los
servidores publicos del pais por medio de evaluacion y certificacion (Proyecto Competencias

Laborales, Escuela Superior de Administracion Publica ESAP, 2016).

Gracias a la creacion y aplicacion del modelo de gestion humana por competencia se
inicia:
la capacitacion laboral para los empleados lo que da impacto a los programas de educacion,
esto quiere decir que se da una relacion entre competencias profesionales y competencias
laborales, se adapta el enfoque de competencias laborales al mundo, el nivel de escolaridad
como lo es técnico-profesional, técnico superior plasman ese modelo y se realizé un conjunto
de pruebas que ayudaron a comprobar la metodologia para “levantar perfiles ocupacionales,
como para evaluar y certificar trabajadores en distintos niveles de escolaridad” (Proyecto

Competencias Laborales, Escuela Superior de Administracion Publica ESAP, 2016).

Debido a los cambios globales, al entorno, a las comunicaciones y algo llamado
“efectividad humana centrada en el valor agregado”; esto quiere decir que el mayor

requerimiento en los niveles de competitividad, eficacia y creacidn para una empresa y mayor
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requerimiento en el rendimiento del que hacer del trabajador. Gracias a este punto de vista las

empresas empezaron a formular estrategias que pudieran ayudar a consolidar un grupo de

trabajadores que tuvieran la capacidad de adaptarse facilmente a los cambios del entorno

(Chéavez, 2012).

Tabla 1 Comparacion de Chile con Colombia

Chile Colombia

La disminucion en las normas y reglamentos que regulan la gestion del
talento humano en el Sector Piblico Chileno, facilita la incorporacion
de planes, programas, proyectos y procesos basados en competencias.

El catilogo de competencias de Chile Valora integra las Unidades de
Competencia Laboral, los Perfiles Ocupacionales v las competencias
conductuales asociadas a esos perfiles.

Los programa académicos los lidera la Subsecretaria de Desarrollo
Regional y Administrativo (SUBDERE), a través de Academias de
Capacitacion Municipal y Regional. Ellos organizan la formacion de
acuerdo con el perfil ocupacional del catdlogo Chile Valora, el cual se
desarrolla por modulos y contenidos e indica la competencia del modulo
a desarrollar.

Las etapas del proceso de formacion:

* Postulacion.

¢ Reconocimiento de aprendizajes previos asociados a los
mOdulos. (RAP)

* Desarrollo de los modulos.

¢ Certificacion de competencia laboral.

La academia encargada de la formacion por competencias se hace cargo
del seguimiento a la aplicacion de la competencia.

La certificacion de competencias en el Sector Piblico chileno
contribuye a la cualificacion del empleo. Ademds, dentro de los perfiles
ocupactonales por competencias laborales, las competencias certificadas
facilitan el cumplimiento de los requisitos para desempeiar determinado
empleo por lo que se posibilita la movilidad.

Amplia normatividad frente a la gestion del talento humano.

En el caso colombiano se contemplan las competencias funcionales y
las competencias comportamentales asociadas a cada competencia
funcional e incluye las competencias comunes y las transversales por
nivel, ajustando lo indicadores conductuales.

Se estd elaborando una propuesta de programa de formacion por
competencias laborales, que se desarrolla en el topo de Pautas para
Llevar las Competencias Laborales a los Subsistemas de Gestion del
Talento Humano.

La propuesta coincide con el modelo chileno en el disefio de modulos
con base en las normas de competencia laboral de las dreas o procesos
transversales que se han construido.

De acuerdo con el pardgrafo tnico de la Ley 909 de 2004, que indica
que el Gobierno determinard en su momento el 6rgano encargado de la
certificacion para el Sector Plblico, el disefio del proyecto de
evaluacion y certificacion se encuentra en proceso, con el liderazgo del
DAFP.

Fuente: Equipo Proyecto Competencias (2016)

En la tabla 1, se plasma la comparacion entre los paises Chile y Colombia, de la manera

en que llevan a cabo el modelo de gestion humana por competencia, las normas, reglas,

programas, certificaciones, entre otras cosas, también menciona los pro y contra que trae cada

proceso en cada pais (Proyecto Competencias Laborales, Escuela Superior de Administracion

Publica ESAP, 2016).
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2.2 Conceptos bésicos.

La introduccidn del término competencias data de la década de los afios 20 en los Estados
Unidos en lo referente sobre todo a la capacitacion pero el auge en el empleo del mismo se
desplaza de fines de los afios 60 a los 70, y se considera al psicélogo David Mc Clelland,
como uno de los pioneros y luego es retomado en los 90 a partir de las formulaciones de
Levy-Leboye (1997); Martinez-Abelda y Castillo, (1998) y Herranz y de la Vega, (1999)
citado por (Cuesta, A., 2000): los cuales dan pie a los diferentes enfoques de las

competencias"

2.2.1 Definicion Competencias

El concepto de competencias, es muy utilizado por estos dias para designar un conjunto de
elementos o factores, asociados al éxito en el desempefio de las personas, y cuando se hace
referencia a los origenes del mismo por lo general encontramos que se cita a David
McClelland. No obstante, en la literatura se hace referencia a algunos trabajos anteriores a los

de este autor, utiles para comprender mejor el origen del término.

Las competencias son unas caracteristicas subyacentes a la persona, que estan casualmente
relacionadas con una actuacion exitosa en el puesto de trabajo. (Boyatzis, 1982) Pueden
definirse como un conjunto de comportamientos observables que llevan a desempefiar eficaz
y eficientemente un trabajo determinado en una organizacion concreta. (Pereda, Berrocal y

Lopez, 2002).

Las competencias son repertorios de comportamientos que algunas personas dominan

mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada (Levy Leboyer, 1997).


https://www.monografias.com/trabajos13/discurso/discurso.shtml
https://www.monografias.com/trabajos7/esun/esun.shtml
https://www.monografias.com/trabajos7/esun/esun.shtml
https://www.monografias.com/trabajos/adpreclu/adpreclu.shtml
https://www.monografias.com/trabajos36/teoria-empleo/teoria-empleo.shtml
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Segun este autor, son ademas observables en la realidad del trabajo, e igualmente en
situaciones detest, Yy ponen en practica de manera integrada aptitudes, rasgos
de personalidad y conocimientos. Por lo tanto, las considera un trazo de unién entre las
caracteristicas individuales y las cualidades requeridas para llevar a cabo las misiones del

puesto.

2.2.2 Tipos De Competencias
Las competencias se clasifican en distintos tipos, siguiendo el enfoque Funcional, al
aplicarlas al mundo de las organizaciones, INTECAP (2001, en Barrios y Fong, 2002) las

agrupa fundamentalmente en:

1. Competencias Béasicas (Fundamentales o Esenciales): se refieren a los comportamientos
elementales que posee y debera demostrar un individuo; estan asociadas a conocimientos
relacionados con la educacién formal y permiten el ingreso al mundo laboral, pues habilitan
para el desempefio en un puesto de trabajo. Usualmente se relacionan con la comunicacion
como son las destrezas, habilidades y capacidades de lectura, expresion, comunicacion,
andlisis, sintesis, evaluacion y transformacién de situaciones o hechos enmarcados dentro de

principios, valores y cadigos éticos y morales y las relacionadas con el &mbito numérico.

2. Competencias Genéricas (Transversales): se refieren a los comportamientos comunes a
un mismo campo ocupacional, sectores o0 subsectores. Las competencias genéricas estan
relacionadas con la capacidad de trabajar en equipo, de planear, programar, negociar y

entrenar, que son comunes a una gran cantidad de ocupaciones.

3. Competencias Especificas (Técnicas): son los comportamientos laborales vinculados a
un area ocupacional determinada o especifica; se relaciona con el uso de instrumentos y
lenguaje técnico de una determinada funcidn o area funcional. Estas competencias no son

facilmente transferibles a otros contextos laborales
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2.2.2.1 Competencias profesionales.

Desde el punto de vista del Psicologo y Docente Harvard David McClelland (1973), el
concepto de competencia se origina en el cuestionamiento a los exdmenes y sistemas de
evaluacion que el mismo realizo. En esa época estaban “‘sesgados en contra de las minorias,
las mujeres, y las personas de los niveles socioecondmicos mas bajos”. Lo que desperto6 en el
una busqueda de variables, lo que le llamo competencias, lo que ayudaria a mejorar el
rendimiento laboral, es decir que Harvard David McClelland relaciono competencias con la
parte laboral. Por otro lado, dio a conocer seis factores que estan constituidos por el espiritu
de logro, de servicio, por la capacidad de influir, de gestionar, de solucionar problemas y la

eficacia personal (Castriota, 2010).

Después, de las investigaciones realizadas por Harvard David McClelland decide
introducir el concepto de competencia laboral “como las caracteristicas de fondo de un
individuo que guardan una relacion causal con el desempefio efectivo o superior en un
puesto”. Es decir que las competencias se orientaban mas a las tipologias y comportamientos
de las personas que se afiadié al éxito laboral como la eficacia de resultados especificos

relacionados con una ocupacion superior en un medio dado (Castriota, 2010).

Ademas, del autor mencionado en el parrafo anterior esta Noam Chomsky (1965), el cual,
estudiaba la estructura y la teoria del lenguaje como dotacion bioldgica en las personas, lo
que concluye al nacimiento de la definicion de competencia, la cual es: “sistema de reglas
innato e interiorizado que constituye el saber lingliistico de los hablantes”; lo que quiere decir
que la competencia es universal en cuanto el interior de un conjunto de reglas comunes a
todas las lenguas; debido a eso la competencia pueden producir y emitir un digito infinito de

oraciones (Castriota, 2010).
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Por otro lado, se entiende por competencias profesionales como un “conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas necesarios para desempefiar con eficacia un
puesto profesional”. Por ello, estan ligadas a las actividades profesionales y a las distintas
misiones que forman parte de un determinado cargo. Existen varias clases o tipos de
competencias profesionales, las cuales son: transversales “son competencias que debe tener
todo docente, aunque haya que considerar diferencias segun el puesto docente que se ocupe”,
la otra es denominada son especificas, sobre todo, de determinados puestos docentes
vinculados a la gestidn, direccion, coordinacién, etc. Las hemos denominado competencias

especificas (Zaragoza, 2007).

Desde el punto de vista de Roe (2003) las competencias profesionales se pueden clasificar
por medio de un proceso de formacion, que se conforma en dos etapas, una etapa bésica o
inicial y otra avanzada. Para este autor, la etapa basica corresponde a la formacién de las
competencias profesionales en el trayecto del plan de estudios, en el proceso de formacion.
En esta perspectiva un plan de estudios debe no sélo establecer los contenidos basicos que el
estudiante debe dominar ni dejar como un problema para el egresado la integracion de estas

una vez que haya concluido sus estudios.

Ademas existen dos tipos de saberes, uno es el conocimiento que es de tipo declarativo
que se basa en el saber acerca de la realidad y de las cosas, el otro es de conocimiento
procedimental, el cual se basa en el que hacer es decir con la actividad, por tanto necesita de
las habilidades, pericias, practicas para resolver problemas; es necesario que estos dos tipos
de saberes se unan para poder llevar a cabo las actividades y ejercer la profesion (Castro-

Solano, 2004).

El ejercicio de una profesion requiere la integracion de ambos tipos de conocimiento. Ante

la necesidad de contratar una persona para un determinado puesto de trabajo, el empleador
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exige que el candidato sepa resolver con cierta pericia las tareas inherentes al puesto en

cuestion (Morales, Ariza &Morales, 1999).

Las competencias profesionales en cambio estan relacionadas con una tarea o actividad
determinada. “Son consecuencia de la experiencia y constituyen saberes articulados que una
persona pone en marcha automaticamente” (Levy-Leboyer, 1997). Estan ligadas a las
actividades profesionales y a las misiones que forman parte de un determinado puesto de
trabajo. Son mucho més dificiles de evaluar que las variables psicoldgicas clésicas, ya que
estas se expresan en la conducta efectiva. Son en definitiva una amalgama entre aptitud,
experiencia y pericia que se expresa de modo concreto en la resolucion de una situacién-

problema en particular.

Otros autores (Sternberg, 2000; Wagner, 1997) entienden las competencias en términos de
conocimiento tacito. Este constructo es independiente de la inteligencia académica o general
y esté relacionado con la habilidad requerida para resolver problemas especificos y concretos
de la vida diaria. En suma, el éxito en la vida (inteligencia exitosa) es el resultado de la
aplicacion de habilidades analiticas (inteligencia general), la resolucion de situaciones

concretas (inteligencia préactica) y una dosis de creatividad (inteligencia creativa).

A medida gque se avanza hacia la consideracion de las competencias en su forma mas
general, en tanto que habilidades requeridas para resolver aspectos de cualquier tarea o
situacién, se habla de competencias genéricas y estas tienden a confundirse con las variables
psicoldgicas clasicas (inteligencia, personalidad, intereses, motivacion). Cuando son
consideradas mas especificamente, estdn engarzadas con la experiencia y la pericia para
resolver una situacion concreta, siendo fruto de un aprendizaje particular. En sentido estricto

esta relacionada con un buen desempefio en un area especifica del conocimiento.
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En sintesis, el término competencia tiene un doble significado: por un lado indica el buen
desempefio alcanzado y por otro, la capacidad que tiene un individuo para actuar
exitosamente en el futuro. Los autores agregan que surgen de una compleja interaccion entre

potencialidades propias de la persona y la interaccidn con el ambiente.

Para la psicologia organizacional las competencias estan unidas a la forma de evaluar
“aquello que realmente causa un rendimiento superior en el trabajo” y no “a la evaluacion de
los factores que describen confiablemente todas las caracteristicas de una persona, en la

esperanza de que algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento en el trabajo” (Porras

Velasquez, 2012; 2014,2015; 2016; 201; 2018).

2.2.2.2 Competencias genéricas.

En el caso de lo que denominamos competencias genéricas debemos reconocer que tiene
dos usos en los planes y programas de estudio, uno vinculado a la educacion bésica y otro a la
formacion profesional en la educacion superior. Es pertinente hacer un tratamiento de las

mismas conservando esta diferenciacion.

En el caso de la educacion basica se puede observar que en la Unién Europea consideraron
mas pertinente hacer referencia con la denominacion de competencias clave (Euridyce,

2002).

2.2.2.3 Competencias disciplinares o transversales.

En el caso de los planes de estudio, es factible reconocer diversas competencias que
surgen de la necesidad de desarrollar esos conocimientos y habilidades vinculadas
directamente a una disciplina, asi como aquellas que responden a procesos que requieren ser
impulsados por un trabajo que se realice desde un conjunto de asignaturas del plan de

estudios.
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En el primer caso, el trabajo disciplinario responde a la necesidad de desarrollar un
pensamiento matematico, socioldgico, historico o cientifico. Debemos reconocer que este
desarrollo del pensamiento es mas complejo que solamente la adquisicion de diversos
conocimientos, aunque requieren de esos conocimientos. Asi, por ejemplo, un estudiante
puede desarrollar la habilidad para resolver alguna cuestion matematica, desde una simple
division de quebrados hasta un tema algebraico como la resolucion de binomios del cuadrado

perfecto Perrenaud (1999, p. 75).

En la Psicologia Organizacional el profesional tienen capacidades para sustentar
tedricamente, conceptualmente, metodolégicamente su quehacer en distintos escenarios en
una empresa, también soportar las acciones en el conocimiento cientifico producto de las
investigaciones realizadas en el area. Ademéas el colegio colombiano de psicélogos
(COLPSIC) 2013, establece varias competencias, las cuales son: factor fundamentacion
tedrica y conceptual, factor epistemoldgico, factor investigacion, factor evaluacion e
intervencion, factor ético, factor desarrollo profesional, factor pensamiento estratégico, factor
modalidad de contacto, factor gestion del conocimiento, factor metodologia de calidad, factor
gerenciamiento, factor facilitador de bienestar y desarrollo profesional y  factor

adaptabilidad.

Ahora bien, cuando se hace referencia al concepto de competencia laboral, es dificil
encontrar una definicién comuan, sin embargo varios autores referencian a Spencer y Spencer
(1993) citados por Escobar (2005) quienes postulan que las competencias en el mundo
laboral, puede ser definida a partir de los cinco elementos que la componen: motivaciones,
rasgos del caracter, capacidades personales, valores relacionados con las actitudes, valores y
auto-imagen; conocimientos y habilidades. El espectro de las competencias puede variar de

acuerdo a los perfiles laborales, las necesidades del mercado, o las habilidades propias de la
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profesion. Por esta razon se puede hablar de competencias profesionales. En general, se

pueden clasificar en competencias especificas y competencias transversales.

Debido a los cambios globales, al entorno, a las comunicaciones y algo Ilamado
“efectividad humana centrada en el valor agregado”; esto quiere decir que el mayor
requerimiento en los niveles de competitividad, eficacia y creacidn para una empresa y mayor
requerimiento en el rendimiento del que hacer del trabajador. Gracias a este punto de vista las
empresas empezaron a formular estrategias que pudieran ayudar a consolidar un grupo de
trabajadores que tuvieran la capacidad de adaptarse facilmente a los cambios del entorno

(Chavez, 2012).

Es por eso que las instituciones se encuentran en una constate actualizacion de sus
programas, métodos, herramientas en funcion de los cambios en el mercado laboral o en el
entorno en general, buscando que el egresado pueda tener unas competencias solidas que

permitan permear la sociedad de manera positiva. (Ruiz de Vargas, Jaraba& Romero, 2005).

El contexto colombiano muestra duras realidades a nivel social, educativo y econémico
que se han convertido en temas predilectos de estudio en las universidades. EL Ministerio de
Educacion Nacional (2015) reconoce que los jovenes universitarios del pais necesitan
mejores herramientas conceptuales y metodoldgicas que les posibiliten desempefiarse con
éxito en su quehacer laboral y una propuesta educativa que los prepare para enfrentar la

responsabilidad de ser productivos para si mismos y para quienes los rodean.

El colegio colombiano de psicologia (2014) en su documento “perfiles por competencias
del profesional en psicologia” establece que las competencias profesionales del psicélogo son
entendidas como un conjunto de capacidades, habilidades, actitudes y experiencias propias de

su nivel de formacién en torno a situacion, problema o demanda social teniendo en cuenta
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que varian en algunos aspectos las competencias de acuerdo con las diferentes areas de

aplicabilidad: Clinica, educativa, social, y organizacional.

Una investigacion en la universidad javeriana de Cali (2009) realizo un investigacion
describiendo tanto las competencias laborales genéricas y especificas del psicélogo javeriano
de acuerdo con el &rea aplicativa: clinica, educativa, organizacional y social, como las
competencias laborales requeridas por los empleadores de psicologos, mediante la aplicacion
de la Encuesta de Competencias del Psicologo Javeriano, tomada de Herrera, Restrepo, Uribe
y Lopez (2009), y una entrevista semiestructurada aplicada solo a psic6logos javerianos. Se
conform6 una muestra de 22 psicélogos egresados de la Pontificia Universidad Javeriana Cali
y 13 informantes empleadores de psicdlogos. A partir de los resultados y el analisis realizado,
se encontraron diferencias entre las valoraciones dadas por empleadores y psicologos
javerianos respecto a las competencias en cada area aplicativa, y se logrd ratificar la

especificidad de las competencias, de acuerdo con el area.

Los psicélogos y practicantes deben procurar lograr una adecuada adaptacion al quehacer
propio del area aplicativa con el fin de obtener un desempefio 6ptimo y eficaz. Universidad
Javeriana de Cali (2009) Debido a la heterogeneidad de la muestra en cuanto a las areas
aplicativas, los resultados obtenidos se muestran limitados particularmente en el area social y
educativa, seguido del area clinica y siendo mas representativa la muestra con psicélogos y

empleadores del area organizacional.

A partir de lo anterior se puede complementar que tanto psicélogos organizacionales,
como educativos, sociales o clinicos necesitan tener competencias relacionadas con la
capacidad de trabajar en equipos interdisciplinarios y la habilidad en el discurso oral. Sin

embargo, los psicologos y practicantes necesitan tener competencias especificas del area
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aplicativa para su desempefio profesional, lo que se sustenta en lo planteado por Gonzalez

(2002)

2.2.3 Enfoques por competencias.
Para Castriota (2010) existen tres enfoques que sustentan la adopcion de modelos de

gestion por competencias.

2.2.3.1 Enfoque Conductista.

Las competencias nacen como habilidades que manifiestan la capacidad del individuo y
narran lo que este puede hacer y no lo que necesariamente hace; esto quiere decir que en este
enfoque la competencia mejora el desempefio para dicha actividad. Por otro lado, el enfoque
conductista se basa en estudiar la conducta del individuo, en el desempefio de la tarea y los
resultados concretos que tiene de dicha tarea. En este enfoque existe una la limitacién crucial
que es predominar la observacion de la conducta de individuos en el desarrollo de la
actividad a partir de la representacion de lo que puede hacer y no lo que realmente hace, sin

tener en cuenta otras dimensiones personales (Castriota, 2010).

2.2.3.2 Enfoque Funcionalista.

Las competencias se establecen a partir de las ocupaciones fundamentales del individuo
que ayudan significativamente en los resultados esperados. La ocupacion del trabajador debe
creerse en correlacion con el ambiente y con las otras ocupaciones. Para establecer las
competencias se confrontan las numerosas relaciones que se provocan en la organizacion
laboral, entre los resultados de los trabajadores y sus destrezas, conocimientos y actitudes, en
conclusion en este enfoque se basa en los requerimientos propios de la ocupacion (Castriota,

2010).
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2.2.3.3 Enfoque Constructivista.

Las competencias “constituyen una relacion dialéctica entre la capacitacion de los
trabajadores y su participacion progresiva y coordinada en la actividad que realiza”. Es decir,
que intenta de dar solucién a las dificultades, problemas que presenta la organizacion para
poder lograr le cumplimiento de los objetivos, ademas tiene una relacion entre la funcion y la
dimension personal, lo que significa que resalta la capacitacion tedrica de las personas y la
organizacion de la actividad laboral (Castriota, 2010). Desde nuestro punto de vista como
investigadores creemos que este enfoque es acorde para nuestra investigacion, debido a la
parte tedrica y poder dar solucion a nuestro problema de investigacion; ademas para dar

inicio a nuevas investigaciones.

2.2.4 Préctica profesional

Para iniciar es importante definir que es practica profesional, segun las bases tedricas es un
concepto multidimensional, es decir, que tiene muchos significados, pero solo vamos a
mencionar los mas relevantes. Se da a entender por practica profesional que los estudiantes
colocan en marcha los conocimientos y habilidades que adquirieron en la universidad en los
espacios académico; “es la experiencia desarrollada en un 4rea de la actividad humana

rentada. Puede hacer referencia a innumerables oficios u ocupaciones” (Pifia, 2010).

Bustamente (27 de Julio de 2016) manifiesta algunos beneficios que trae la préctica
profesional en Psicologia durante el periodo universitaria, los cuales son: una ayuda al mundo
laboral, ya que gracias a las practicas pueden disminuir la ansiedad, incrementar la seguridad,
potencializar las habilidades y adquirir nuevos conocimientos; durante ese periodo de
practicas va aprendiendo a saber como hacer las cosas y como funcionan las cosas; ayuda a
plasmar el curriculum de cada estudiante; ayuda a definir qué area de especializacion le
gusta; posibilidad de conseguir trabajo en el lugar de préacticas; estos son algunos beneficios

que brinda el espacio de préacticas profesionales.
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En conclusion las practicas profesionales son espacios brindados por las universidades
para que el estudiante desarrolle nuevos conocimientos, coloque en practica lo que aprendid
durante su formacion académica, ademas el estudiante se acerca mas a procedimientos de
intervenciones sobre la realidad en el area o campo que ejerce dicha practica, también
cambian sus intereses personales no ve la practica como requisito de la universidad para
obtener el titulo sino que ese espacio le sirve como experiencia laboral, ya el estudiante inicia
a reconstruir esos conocimientos tedricos para poderlos aplicar a ese nuevo mundo llamado

practicas (Finkel, Parra y Roquero, 2013).

Por otro lado, un programa de practicas se caracteriza por medio de tres criterios, los
cuales son: primero se debe colocar un nimero de horas semanales o mensuales que los
practicantes deben estar en el lugar de préacticas, segundo dependiendo del lugar de préacticas
al estudiante le pueden pagar econémicamente o con alimentacion o ninguna de las dos,
tercero el estudiante debe tener un asesor en la universidad y otro en el lugar de practicas,
esas dos personas deben estar velando por el bienestar del practicante que se cumpla con lo

acordado (Pifa, 2010).

En la actualidad el nuevo procedimiento de estudio que se respalda por un modelo
educativo por competencias profesionales integrales, prevé a un refuerzo y aumento de las
actividades de practicas enfocadas a un aprendizaje, al Saber y al Saber Hacer, cuyo fin es
incrementar la adquisicion de ciertas competencias y destrezas solicitadas para el mejor

entrenamiento profesional (Estrada, Arvizu, y Olivares, 2013).

2.2.5 Practica Psicologia Organizacional.
En la préactica profesional se debe dar con calidad, rigurosidad y eficaz ya que debe tener
fundamentos en los conocimientos cientificos. En la profesion de psicologia debe existir una

unién entre lo tedrico que se llevo a cabo en los espacios académicos de la universidad y la
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practica profesional, debido a que esa experiencia contrastada, prudente e inspirada la
practica seria un éxito. Gracias a esos conocimientos le permite a las universidades poder

modificar y crear nuevas estrategias para las practicas (Salgado y Peiro, 2008).

2.3 La globalizacion y su influencia en las competencias profesionales

Con las aceleradas y radicales transformaciones que en los diversos ambitos de la accion
humana ha generado la globalizacién no dejan de afectar a la institucion académica y, en
particular, a la educacion superior. En la llamada “Sociedad del Conocimiento”, en la que, de
acuerdo con Peter Drucker, el principal motor del desarrollo econémico de organizaciones y
naciones es la capacidad de producir y gestionar el saber, la universidad asume un papel

protagdnico que le exige replantear sus relaciones con la sociedad (Ferrero, 2000).

Esta denominada globalizacion compromete a las universidades a vincular mas sus
carreras con el sector productivo y a organizar los aprendizajes, de modo que resulten
relevantes para la incorporacion eficiente de sus egresados al campo laboral. Desde la
perspectiva de Porras (2012) debido a tantos cambios lo que le espera a la psicologia
organizacional es mucho trabajo, ya que deben crear nuevos modelos, estrategias, trabajar en

la teoria, construir técnicas de intervencion que funcionen en el &mbito laboral.

Para ello es importante que la educacion siga plasmando modelos basados en
competencias para la planificacion curricular y la definicion de los perfiles de egreso. Aunque
se han asignado diferentes significados a la nocion de competencia por ejemplo, (Spencer &
Spencer, 1993; Mansfeld, 1996; Fletcher, 1997), hay un creciente consenso en la literatura
referente que la competencia debe definirse como “una capacidad aprendida para realizar
adecuadamente una tarea, funciones o rol” (Roe, 2002). Hay dos rasgos distintivos de la

nocion de competencia, es decir, que se relaciona con un tipo especifico de trabajo para ser
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realizado en un contexto de trabajo particular y que integra diversos tipos de conocimientos,

habilidades y actitudes

Desde el punto de vista de su utilizacion, se establecen competencias en diferentes areas
incluyendo competencias laborales, que son las actitudes, conocimientos y destrezas
necesarias para cumplir exitosamente las actividades que componen una funcion laboral,
segun estandares definidos por el sector productivo (OIT, 2000). En el &mbito universitario,
la formacion basada en competencias implica grandes desafios para la docencia. Una
iniciativa asi implica conocer con tal precision las necesidades y exigencias del contexto, que
las constituye en referentes validos para orientar las reformas subsiguientes, en la Educacion

Superior

Para completar la informacion del parrafo anterior se encuentra el modelo de los
significados de competencias creado por el autor Hoffman (1999) el cual expone dos
aproximaciones para el significado de competencias, la primera es competencias corporativas
basadas en los resultados que investiga las competencias de las organizaciones que le puedan
permitir lograr un maximo rendimiento, es decir que se basa en un puntaje para poder darle
una calificacion a la persona y asi saber que tan competente es; y la segunda es Competencias
corporativas basadas en el input: Busca determinar las caracteristicas subyacentes de la
organizacion que la hacen ser superior a sus competidores; esas aproximaciones ayudan a

plasmar y a completar el significado de competencias (Arias y Arancihia, 2002).

El ejercicio profesional de los responsables de la gestion educativa implica el despliegue
de capacidades basicas relacionadas con la abstraccién, el pensamiento sistémico, la

experimentacién y la capacidad de trabajar en equipo (Tedesco, 1995)

A través del proyecto DeSeCo, que ha colaborado con tres categorias académicas, donde

expertos e instituciones las identifican como un conjunto pequefio de competencias, las
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cuales son: usar herramientas de forma interactiva: significa uso de herramientas para
interactuar conocimientos, como informacion, comunicacion, entre otras; la siguiente es
interactuar en grupos heterogéneos: las personas deben saber llevar a cabo las relaciones
interpersonales, ya que gracias a ello se puede crear beneficios, cooperacion, relaciones entre
ellos, etc.; por ultimo esta actuar de forma auténoma: las personas deben crear su propia

identidad donde le den sentido a la vida (Cruz, Cérdoba, y Campos, 2012)

2.4 Estudios sobre las competencias profesionales de los psicologos

Al consultar sobre las investigaciones acerca de las competencias profesionales de los
psicdlogos encontramos que en Argentina, Castro (2004), realiza un estudio detallado de la
percepcion que los estudiantes de diferentes semestres de psicologia tienen sobre sus niveles
de competencia profesional en los cuatro campos de aplicacion tradicionales: clinica,
educativa, laboral y juridica. Es estudio concluye que “Los resultados sefialan la falta de
ajuste entre necesidades sociales y la capacitacion de los graduados, ya que ellos auto
percibieron carencias en varias areas de la psicologia. Las competencias referidas al area
clinica son las Unicas que permiten diferenciar a los grupos de profesionales mas jovenes con

respecto a los mas antiguos”

En la universidad Nacional de Mar del Plata, Sanchez, Castafieiras, y Posada, (2012)
realizaron una investigacion, la cual, se trataba de describir la autopercepcién de las
competencias profesionales en estudiantes de psicologia y graduados de la universidad
anteriormente mencionada, eligieron una muestra de 125 sujetos, 64 estudiantes 61
graduados, eligieron una entrevista de autopercepcion de competencias profesionales;
obtuvieron como resultado que existe una diferencia entre estudiantes y graduados, ya que los

estudiantes muestran un mejor manejo de habilidades en las distintas areas que recorren en su



34

proceso de formacion, aunque la autopercepcion de competencias es baja, en cambio los
graduados perciben mas las competencias en las distintas areas, pero en esta investigacion

muestran mas potencial e importancia en el area clinica.

En Europa en el aflo 1997 deciden publicar un documento que hace referencia al Consejo
de Europa el cual hace énfasis a la alusion de la competencia de aprender a aprender llevando
acabo un cambio notable para la educacion, en este caso mas especificamente a la escuela, lo
cual debia iniciar a incorporase como competencia. Después de unos afios los autores Mufioz,
Martin, Prieto y Urosa (2016) deciden realizar una investigacion la cual se basaba en la
integracion de las competencias europeas anteriormente mencionadas (competencia de
aprender a aprender), para ello se basaron en tres dimensiones: gestion del aprendizaje,
autoevaluacion del proceso de aprendizaje y autoconocimiento como aprendiz. Utilizaron 458
estudiantes universitarios, los cuales se les aplico una bateria, que incluia “datos
sociodemograficos, la Escala de Autopercepcion del nivel de Desarrollo de la Competencia
de Aprender a Aprender, las Escalas para medir los Enfoques de aprendizaje Profundo y
Superficial SRPQ y la Escala de Autoeficacia académica”; lo que se concluye en esta
investigacion es que la competencia evaluada por medio de la bateria es importante incluirla
en el medio educativo y que gracias a esa competencia el estudiante adquiere mas

conocimiento y fortalece sus capacidades.

En Chile, se realiz6 una investigacion con 58 psicélogos activos y 46 estudiantes de ultimo
semestre de la carrera de psicologia de una Universidad Estatal de la region de la Araucania,
eligieron un cuestionario que se caracteriza y ayuda a comparar la percepcion de cada
persona, dandole importancia a la autoevaluacion, enfocadas a 8 competencias que estan
relacionadas a la carrera de Psicologia. Los resultados de esta investigacion arrojan que los
estudiantes de psicologia no toman en cuenta las competencias, por tanto, no le dan el valor

necesario a ese tema, en cambio los profesionales de psicologia le dan mucha importancia al
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tema de las competencias, ya que gracias a esas competencias pueden poner en préactica todo

lo que aprendieron durante la carrera (Suarez, 2011).

Manzo (2009) llevo a cabo una investigacion que primero inicio como descriptivo y
después como explicativo, el instrumento utilizado fueron las técnicas de cuestionario para
indagar la autopercepcion de los estudiantes de psicologia, referente a las competencias
adquiridas durante su proceso de formacion, dichos cuestionarios fueron creados y disefiados
por los autores de la investigacion, la manera de calificacion fue por medio de una escala
Likert; fueron 150 estudiantes que estuvieran cursando las ultimas materias de la carrera; los
resultados arrojados fueron “En vista de la escasa existencia de estudios empiricos en este
tema a nivel nacional, se pretende aportar conclusiones empiricamente validadas para los
procesos de mejoramiento curricular del grado académico en psicologia”. Seglin esta
investigacion por escases de estudios empiricos no se pudo arrojar resultados relevantes para

concluir con la investigacion.

En Colombia, la Pontificia universidad Javeriana de Cali realiz6 un estudio para describir
las competencias laborales y profesionales en un psicologo de esa universidad, de acuerdo
con el &rea de aplicacion, como lo puede ser: clinica, educativa, organizacion y social. Tomo
una muestra de 22 psicologos egresados de esa universidad y 13 empleados de psicologia.
Utilizaron una encuesta de competencias del psicologo javeriano, después realizaron un
andlisis descriptivo por medio del programa estadistico SPSS, para describir los items de la
encuesta realizada. A partir de los resultados y el andlisis realizado, encontraron diferencias
entre las valoraciones dadas por empleadores y psicologos javerianos respecto a las
competencias en cada area aplicativa, y se logré ratificar la especificidad de las
competencias, de acuerdo con el area. De igual forma, se puede afirmar que existen

competencias genéricas para los profesionales en psicologia, de las cuales se hallaron
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similitudes respecto a las percepciones de empleadores y psicélogos egresados (Uribe,

Aristizabal, Barona y Lopez, 2009).

En Bucaramanga (Colombia) en una universidad privada realiza una investigacién cuyo
objetivo era identificar la autopercepcion de las competencias de los estudiantes de los
ualtimos tres semestres de la carrera de psicologia durante su proceso de formacion. La
poblacion fue de 85 estudiantes, el instrumento elegido fue un cuestionario de autopercepcion
de competencias profesionales, es un instrumento tipo Likert que consta de 57 item; los
resultados arrojados fueron que los estudiantes estan en un 44% competente, es decir que

estan en un nivel medio de competencias (Villamizar, Alvarez, & Delgado 2014).

En Pereira-Colombia en la Universidad Catolica Gallego y Gonzalez (2016) realizan una
investigacion con el objetivo de identificar la percepcion de las competencias laborales de los
empleadores que permite que los egresados en psicologia de esa universidad, utilizaron un
corte cualitativo con un disefio fenomenolégico, la poblacién fueron 12 empleadores en el
cargo de psicologia, utilizaron una entrevista semiestructurada realizada en el perfil del
psicolégico que tiene delineado la universidad; los resultados obtenidos fue que los
psicdlogos egresados de esa Universidad cuenta con las herramientas, las bases teoricas

necesarias para un desempefio positivo para los egresados.

Macias, Trujillo, Rodriguez, & Parrado, (2009) en Neiva (Colombia) realizan una
investigacion de tipo descriptivo querian identificar la percepcion de las competencias
adquiridas por egresados y practicantes de psicologia de la Universidad Cooperativa de
Colombia, la poblacion fue 32 psicélogos organizacionales y 81 practicantes, el instrumento
elegido fue una entrevista y los resultados fueron que cumplian con las competencias

necesarias para poder estar en un contexto laboralmente.
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El objetivo de esta investigacion es poder establecer el perfil de competencias del
psicologo organizacional que se pueda desempefiar en el contexto adecuado e indicado, la
metodologia utilizada fue entrevistas semiestructurada y cuestionarios a los 25 psicologos
organizacionales que estén en el campo de talento humano, con esa metodologia se queria
identificar las principales competencias que requiere un psicélogo organizacional en el
contexto laboral. Gracias esa informacion obtenida por los psicdlogos organizacionales se

definio las competencias en su actividad diaria (Arteaga 2015).

La siguiente investigacion se basa en identificar las competencias profesionales percibidas
en estudiantes de psicologia basandose en el modelo curricular vigente de la Facultad de
Estudios Superiores-lztacala (FESI), la poblacion fueron de 536 estudiantes de octavo
semestre de psicologia, utilizando el cuestionario de Escala de Autopercepcion de
Competencias Profesionales en Estudiantes de Psicologia (ESACOPEP); los resultado
obtenidos fueron que los estudiantes tienen una preferencia por los siguientes campos de la
psicologia: clinica, organizacional y educativa, también que es necesario que la psicologia sea

competente en actividades especificas (Bravo, Vaquero, Valadez, 2012).

En el estudio de Franco (2016), las competencias laborales son una de las metas trazadas
por las Instituciones de Educacion Superior, debido a que estas se convierten en herramientas
fundamentales de desempefio para el futuro egresado. El presente articulo fue ejecutado con
el objetivo de evaluar la percepcién que tienen los empleadores acerca de las competencias
laborales de los egresados del programa de Psicologia de la Universidad de la Costa, para tal
efecto se empled un formato de entrevista estructurada que fue aplicada a 15 empleadores que
tenian a su cargo psicélogos egresados de la Institucion Educativa en mencién, siguiendo las

pautas marcadas por el método empirico analitico.
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Las distintas investigaciones anteriormente mencionadas le aportan informacion tedrica a
nuestra investigacion, debido a que son similares, demuestra que la investigacion es viable,

nos da herramientas para llevar a cabo la investigacion.

Capitulo 3

Metodologia

3.1. Tipo de investigacion
Esta investigacion es tipo descriptivo, cuyo objetivo es identificar las competencias

profesionales percibidas en si mismos y su nivel de domino en un grupo de estudiantes que se
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encuentran realizando sus préacticas en el campo aplicado de la Psicologia Organizacional,
vale aclarar que en esta investigacion se utilizara el disefio transversal, es decir, que se va
aplicar el instrumento en un solo momento. De acuerdo con Hernandez, Fernandez y
Baptista, (2010), el corte cuantitativo permite la recoleccién de datos con una medicion
numérica, generando un el andlisis estadistico, y el corte cualitativo recopilacion de datos
verbales, de conducta u observaciones que pueden interpretarse de una forma subjetiva; en
esta investigacion se utilizara un corte mixto, es decir, que se tendra en cuenta el corte
cuantitativo y el corte cualitativo debido a que vamos a identificar las competencias que
manifiestan los practicantes de Psicologia Organizacional en la Fundacidén Universitaria Los

Libertadores, por ello se define que sera de corte mixto.

3.2. Muestra poblacional.

La poblacién equivale a todos los practicantes de psicologia organizacional de noveno y
décimo semestre que estén inscritos en la materia de practicas profesionales de la Fundacion
Universitaria Los Libertadores, que son 70 practicantes segun lo referido a la coordinadora de
practicas. La muestra escogida para este estudio fue no probabilistico, ya que fue opcional, es
decir que los practicantes voluntariamente quisieron participar en la investigacion. Por tanto,
no se puede generalizar los datos obtenidos, o hacer semejanzas con otras investigaciones

similares.

La muestra estuvo integrada por un grupo de 30 practicantes de la carrera Psicologia
organizacional, con criterios de inclusion: matriculados en Fundacion Universitaria Los
Libertadores, en semestre de noveno y décimo semestre, en jornada nocturnos, en el afios
2018, los dos grupos de practicantes deben estar realizando practicas en el area
organizacional; Criterios de exclusion: que son sean practicantes de la Fundacion
Universitaria Los Libertadores, los practicantes estén en otros campos que no sea

Organizacional, practicantes que estén matriculados en la jornada diurna.
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3.4. Instrumento.

El instrumento que se empled para esta investigacion consta de dos partes: la primera es
una escala de 20 afirmaciones donde los practicantes deben marcar si tiene o no las
competencias establecidas y luego marcar el nivel de dominio de las competencias que dice

tener. La segunda parte de instrumento consiste en dos preguntas abiertas (ver anexo 1).

Dicho instrumento fue validado por un juicio de expertos, que lo revisaron varias veces
por el asesor de tesis y esos dos expertos; a continuacion, se explicara los pasos de la creacién

del instrumento:

El primer borrador que se realizé para la escala, este fue revisado por el asesor de tesis
Néstor Porras, el cual nos solicitdé que debiamos cambiarlo porque los afirmaciones no eran

coherente para la investigacion (Anexo 2).

El segundo borrador que se realizé para la escala, este fue revisado por el asesor de tesis
Néstor Porras, el cual nos solicitd que corrigiéramos las afirmaciones, debido a que no

estaban las 10 competencias elegidas (Anexo 3).

El tercer borrador que se realizé para la escala, este fue revisado por el asesor de tesis
Néstor Porras, el cual nos solicitdé que corrigiéramos las afirmaciones, debido a que habia
afirmaciones con varios conectores, lo que debiamos hacer era dividir esos conectores para
realizar otra afirmacién, ademas debiamos agregar la segunda parte que eran preguntas

abiertas (Anexo 4).

El cuarto borrador que se realizo para la escala, este fue revisado por la experta la
profesora Maria Helena Fonseca, la cual nos solicité que corrigiéramos las afirmaciones 12,
13,18, debido a que las afirmaciones estan mal redactadas y algunas no son entendidas, la
segunda parte que eran preguntas abiertas eran correspondientes y claras para la escala

(Anexo 5).
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El quinto borrador que se realizo para la escala, este fue revisado por la experta Sonia
Ximena Chinchilla, Psicologa, la cual nos solicitd que corrigiéramos el orden de la secuencia
de las afirmaciones debido a que daba la impresion que las afirmaciones se repetian, y
quitaramos algunas afirmaciones, ademas arreglar la redaccion de algunas afirmaciones. La
segunda parte que eran preguntas abiertas eran correspondientes y claras para la escala

(Anexo 6).

Fase 2: Se solicité a la directora de practicas de psicologia que nos diera la informacién de
los practicantes matriculados en précticas de los semestres 9 y 10 en el &rea organizacional,
no se pudo obtener tal informacion, asi que con los asesores de practica obtuvimos 30

practicantes con los criterios de inclusion que necesitamos.

Fase 3: El estudio se llevé a cabo en las instalaciones de la Fundacién Universitaria Los

Libertadores, en distintas sedes.

La aplicacion de la escala se llevd a cabo durante una semana, debido a que no teniamos la

informacidn personal de los practicantes, lo que llevo a buscarlos.

Después, de a ver encontrado a los practicantes se les entrego en fisico el instrumento y un

esfero, se les explico el objetivo, el motivo, las instrucciones de la escala.
Luego, se resolvid las inquietudes de algunos de los practicantes.

Algunos de los practicantes se les enviaron la escala por medio del correo, debido a que no

debian ir a la universidad.
Fase 4: Por ultimo, se llevé acabo la tabulacion de los resultados.

e Serealizo la tabulacion por medio de Excel.
e Se plasmaron los resultados en el trabajo final.

e Se realizaron las conclusiones de esos resultados obtenidos.
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Capitulo 4

Resultados

A continuacion, se explicara y se llevara a cabo la interpretacion de la primera parte del

instrumento y los resultados arrojados de esa parte.



Calificacion de la primera parte del instrumento
Se dio un numero a las respuestas, es decir, SI dandole el nimero 1 y NO dandole el
numero 0; asi fue como se obtuvo la tabulacion de los 30 practicantes, en la tabla 2, se

expone las 10 categorias y las 20 afirmaciones.

Competencia Afirmaciones
Fundamentacién tedrica y conceptual 2,3
Evaluacion e Intervencion 1,6
Pensamiento estratégico 11,12
Gestion del conocimiento 4,13
Gerenciamiento 7,10
Investigacion 20, 19
Etico 9,16
Movilidad del contacto 14,13
Metodologia de calidad 15, 17
Facilitador de bienestar y desarrollo 85
personal '
Total 20

Tabla 2 Relacion de competencias y afirmaciones.

Después se le dio un nimero a los niveles los cuales fueron: nivel bajo nimero 1, nivel

medio niimero 2, nivel alto nimero 3.

Luego se realiz6 la tabulacion combinando las respuestas SI'y No con los tres niveles

(bajo, medio y alto), y asi se obtuvo los resultados de la primera parte.

Por otro lado, los resultados globales obtenidos por los 30 sujetos participantes en las 20

afirmaciones. Mostrando que el 75% de la poblacion seleccionada considera tener las

43
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competencias profesionales del campo de la psicologia organizacional evaluadas. Mientras

que el 25% considera no tenerlas, como se ve en la tabla 3.

Tabla 3. Resultado de las afirmaciones distribuido en puntajes por frecuencia y porcentaje

Afirmaciones Frec;\lljgnua % Frecg:anua %

1 6 20% 24 80%

2 1 3% 29 97%

3 15 50% 15 50%

4 5 17% 25 83%

5 7 23% 23 7%

6 3 10% 27 90%

7 3 10% 27 90%

8 12 40% 18 60%

9 4 13% 26 87%

10 15 50% 15 50%

11 8 27% 22 73%

12 4 13% 26 87%

13 8 27% 22 73%

14 9 30% 21 70%

15 9 30% 21 70%

16 7 23% 23 7%

17 9 30% 21 70%

18 7 23% 23 7%

19 9 30% 21 70%

20 7 23% 23 7%
Promedio 7,4 25% 22,6 75%

Competencia Afirmaciones Frecuencia Porcentaje
Fundamentacion teérica y 2.3 29 73.3%
conceptual
Evaluacién e Intervencion 1,6 25,5 85,0%

Pensamiento estratégico 11,12 24 80,0%



Gestion del conocimiento 4,13 23,5 78,3%
Gerenciamiento 7,10 21 70,0%
Investigacion 20, 19 22 73,3%
Etico 9,16 24,5 81,6%
Movilidad del contacto 14,13 22 73,3%
Metodologia de calidad 15, 17 21 70,0%
Facilitador de bienestar y 8.5 205 68.3%
desarrollo personal
Promedio 20 22,6 100%

Tabla 4. Frecuencia y porcentaje de las competencias percibidas en si mismos.
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Para el instrumento se establecieron 10 competencias a evaluar, la cuales se distribuyeron

en las 20 afirmaciones de orden aleatorio de la siguiente manera en la cual también podemos

visualizar la frecuencia y porcentaje de las competencias percibidas en si mismos (ver tabla
5). En la cual se logré evidenciar que los practicantes consideran que esta competencia de

evaluacion e intervencion es la mas alta, con un promedio de 85,0% lo que quiere decir que

los practicantes creen tener mas habilidades y capacidades para llevar a cabo esa

competencias; por otro lado, la competencia mas baja es la de facilitador de bienestar y
desarrollo personal con un promedio de 68,3%, esto quiere decir que los practicantes no
perciben tanto esta competencia, otro dato que vale resaltar es la competencia gestion del
conocimiento, la cual tiene un promedio de 78,3%, lo que significa que los practicantes

perciben esa competencia pero no la tienen tan elevada, es decir que la tienen en un nivel

medio, (ver grafica 1).
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lustracion 1. Frecuencia y porcentaje de la precepcion de los practicantes en las 10 competencias
establecidas

Con el fin de indagar y establecer un criterio mas amplio segin las competencias que
consideran poseer los practicantes de psicologia del area organizacional, se asignaron niveles
de dominio en los cuales eran libres de delimitar su nivel, estableciendo como alto, medio y
bajo, asignandoles un rango de dominio, los cuales se establecieron por medio de la validez

de los jurados estos se distribuyeron de la siguiente manera Ver tabla 5:

Tabla 5. Niveles de dominio de las competencias en rangos de porcentaje

Niveles Rangos
Alto 68% - 100%
Medio 34% - 67%
Bajo 1% - 33%

De los 30 estudiantes que contestaron las Afirmaciones el 75% de los estudiantes

consideran poseer las competencias planteadas, sin embargo, en el nivel de domino se vio una



tendencia media, ya que el 45% marco dominio medio, a diferencia del 25% que considera

tener un dominio alto y finamente el 5% en un nivel de dominio bajo. (Ver tabla 6)
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Tabla 6. Resultado total por nivel de dominio de los practicantes que consideran tener las

competencias

Afirmaciones

NIVEL DE DOMINO AUTOPERCIBIDO

ALTO % MEDIO % BAJO %
1 5 17% 19 63% 0 0%
2 10 33% 19 63% 0 0%
3 3 10% 7 27% 5 17%
4 11 3% 12 40% 2 7%
5 10 33% 13 43% 0 0%
6 10 33% 16 53% 1 3%
7 7 23% 16 53% 4 13%
8 8 27% 8 27% 2 7%
9 14 47% 11 37% 1 3%
10 7 23% 8 27% 0 0%
11 9 30% 9 30% 4 13%
12 10 33% 15 50% 1 3%
13 7 23% 13 43% 2 7%
14 3 10% 16 53% 2 7%
15 2 7% 18 60% 1 3%
16 10 33% 11 37% 1 3%
17 5 17% 15 50% 1 3%
18 10 33% 11 37% 2 7%
19 5 17% 15 50% 1 3%
20 5 17% 16 53% 2 7%
Promedio 75 25% 13,4 45% 1,6 5%

4.1 Resultados por semestres

4.1.1 Noveno semestre

De acuerdo con el objetivo planteado se pretende diferenciar por semestres la auto

percepcion de los estudiantes de decimo y noveno semestre con respecto a las 10
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competencias planteadas y el nivel de dominio que consideran tener, empezando a delimitar

€n noveno semestre.

Tabla 7. frecuencia y porcentaje de afirmaciones y niveles de las competencias percibidas

por noveno semestre

Afirmaciones NIVELES
N1 (Noveno NO Sl Alto Medio Bajo
semestre) Fi % Fi % Porcentaje % Fi % F1 % Porcentaje
absoluto absoluto
1 2 10% 18 90% 100% 7 3% 10 56% 1 6% 100%
2 6 0% 14 T70% 100% 4 29% 10 71% 0 0% 100%
3 3 15% 17 8% 100% 5 29% 11 65% 1 6% 100%
4 7 3B% 13 65% 100% 5 38% 8 62% 0 0% 100%
5 5 25% 15  75% 100% 5 33% 10 6% 0 0% 100%
6 0 0% 20 100% 100% 2 10% 17 85% 1 5% 100%
7 10 50% 10 50% 100% 1 10% 9  90% 0 0% 100%
Porcentale 104 76%  100% 27% 71% 2%  100%

relativo:

Segun la tabla 7, podemos observar los resultados de los 7 practicantes de noveno

semestre de los cuales un 76% de los practicantes se consideran competentes. A diferencias

del 24% restante que se consideran no competentes. La mayoria de los consideran tener las

competencias profesionales en el campo de la psicologia organizacional, se perciben a si

mismos como medianamente competentes el 71%. EI 27% se consideran altamente

competentes y el 2% se consideran tener un nivel bajo de competencia; aunque estos datos no

son tan representativos debido a que la poblacion no esta divida de la misma manera.
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llustracion 2. Percepcion de las 10 competencias en los practicantes de noveno semestre

De acuerdo a la gréfica 2, De las 10 competencias de los practicantes de noveno semestre,
se puede evidenciar que 2 competencias, las cuales son: evaluacion e intervencion y
pensamiento estratégico, tienen el mismo promedio, el cual es 71,4% lo que quiere decir que
los practicantes de este semestre tienen una percepcion mas alta que en las demas
competencias; por otro lado estan las competencias que tienen un promedio medio las cuales
son: investigacion y gerenciamiento, esas dos competencias tienen un promedio la primera de
16 y la segunda de 16,5, lo que quiere decir que los practicantes creen tenerla pero en un
nivel medio, por ultimo esta la competencia facilitador de bienestar y desarrollo personal, con
un promedio de 14,5 lo que significa que los practicantes tienen una percepcion baja frente a

esa competencia 2.
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En seguida se analizaran los resultados de los 23 practicantes de decimo semestre, segun la

frecuencia y porcentaje de las puntuaciones que marcaron, mostrando si auto perciben la

competencia y en qué nivel lo hacen.

Tabla 8. Frecuencia y porcentaje de afirmaciones y niveles de las competencias percibidas

por décimo semestre

Afirmaciones ORI oo IR PSS Ao % Medio %  Bajo % e
1 1 5% 19 95%  100% 8 42% 11 58% 0 0%  100%
2 5 25% 15 75%  100% 6 40% 9 60% O 0%  100%
3 7 35% 13 65%  100% 4 31% 9 6% 0 0%  100%
4 13 65% 7 35%  100% 0 0% 5 7% 2 29%  100%
5 5 25% 15 75%  100% 8 53% 7 4% 0 0%  100%
6 0 0% 20 100%  100% 8 40% 10 50% 2 10%  100%
7 3 15% 17 85%  100% 3 18% 8  4T% 6  35%  100%
8 2 10% 18 90%  100% 5 28% 10 56% 3 17%  100%
9 1 55% 9 45%  100% 0 0% 9 100% 0 0%  100%
10 9 45% 11 550  100% 3 21% 2 18% 6  55%  100%
11 2 10% 18 90%  100% 1 61% 7 39% 0 0%  100%
12 7 35% 13 65%  100% 5 38% 8 62% 0 0%  100%
13 13 65% 7 35%  100% 0 0% 7 10% 0 0%  100%
14 1 55% 9 45%  100% 7 78% 2 2% 0 0%  100%
15 0 0% 20 100%  100% 10 50% 8  40% 2 10%  100%
16 0 0% 20 100%  100% 0 0% 19 9% 2  10%  100%
17 5 25% 15 75%  100% 10 67% 3 2% 2  13%  100%
18 5 25% 15 75%  100% 4 2% 11 73% 0 0%  100%
19 3 15% 17 85%  100% 1 6% 13 76% 3 18%  100%
20 2 10% 18 90%  100% 14 78% 4 2% 0 0%  100%
21 0 0% 20 100%  100% 11 55% 9  45% 0 0%  100%
22 7 35% 13 65%  100% 5 38 8 62% 0 0%  100%
23 2 10% 18 90%  100% 5 28% 6  33% 7 39%  100%

P?;fst’:\t/?e 23 250 23 75%  100% 55 35% 8 550 15 10%  100%

De acuerdo con la tabla 8 podemos observar cdmo un 75% de los practicantes de decimo

semestre se consideran competentes en las 10 competencias establecidas en las afirmaciones,

a diferencia del 25% restante que se consideran no competentes. Del 75 % que considera
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tener la competencia, creen tenerla en un nivel medio, representado con el 55% seguido del

nivel alto con el 35% y el nivel bajo con el 10%.

De las 10 competencias de los practicantes de decimo semestre, se puede evidenciar que
dos competencias, las cuales son: evaluacion e intervencion y pensamiento estratégico, tienen
el mismo promedio, el cual es 84,7% lo que quiere decir que los practicantes de este
semestre se sienten mas competente en esta competencia que en las demas competencias; por
otro lado estan las competencias que tienen un promedio medio las cuales son: investigacion
y gerenciamiento, esas dos competencias tienen un promedio la primera de 69,5% y la
segunda de 71,7% lo que quiere decir que los practicantes consideran tenerla pero en un nivel
medio, por ultimo esta la competencia facilitador de bienestar y desarrollo personal, con un
promedio de 63% lo que significa que los practicantes tienen una percepcion baja frente a esa

competencia, véase en la gréafica 3.
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llustracién 3. Percepcion de las 10 competencias en los practicantes de decimo semestre



52

Tabla 9. Comparacion por semestres segiin su autopercepcion en cada competencia

Porcentaje Porcentaje
Competencia Porcentaje general noveno decimo
semestre  semestre

Fundamentacion teérica y

conceptual 73,3% 71,4% 73,9%
Evaluacion e Intervencion 85,0% 85,7% 84,7%
Pensamiento estratégico 80,0% 64,2% 84,7%
Gestion del conocimiento 78,3% 85,7% 76,0%
Gerenciamiento 70,0% 64,2% 71, 7%
Investigacion 73,3% 85,7% 69,5%
Etico 81,6% 71,4% 63,0%
Movilidad del contacto 73,3% 71,4% 73,9%
Metodologia de calidad 70,0% 85,7% 65,7%
Fac(;litador de bienestar y 68.3% 85.7% 63.0%
esarrollo personal
Promedio 75% 78% 73%

Conociendo los datos de los practicantes por semestres en concordancia con las
competencias planeadas, se identifica que son los integrantes de noveno semestre los que se
perciben mas competentes con un 78%, a diferencia de los practicantes de decimo semestre

con un 73%.

4.2 Interpretacion de los resultados de las preguntas abiertas correspondientes a la
segunda parte del instrumento
A continuacion, se explicara y se llevara a cabo la interpretacion de la segunda parte del

instrumento y los resultados arrojados de esa parte.
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4.2.1 Calificacion de la segunda parte del instrumento (primera pregunta)

En la segunda parte de esta pregunta abierta, se distribuyd por medio de categorias, dichas
categorias fueron validadas por los expertos debido a la pregunta que se plasmo6 en el
instrumento la que corresponde a ¢en qué espacios académicos o extracadémicos adquirio las

competencias que tiene? Las categorias fueron:

Académico: En la universidad se adquiere conocimientos tedricos que fortalecen la
profundizacién de psicologia organizacional, que adquiere ciertas competencias en los

espacios académico, como las materias expuestas en la universidad.

Extracadémicos: Las competencias adquiridas por medio del campo laboral que dia a dia

promueve el buen desempefio profesional.

Académico y extracadémicos: Relacion con diferentes poblaciones determinadas como lo
son: universidad, empresas, capacitaciones, sitio de précticas, de esta manera enriquecer el

quehacer profesional.

Por otro lado, los resultados en esta primera pregunta en concordancia con los resultados
obtenidos y partiendo del dinamismo en las competencias profesionales, y su desarrollo en
los diferentes espacios de actividad profesional, se delimito su ejecucién en los espacios de
extra académico siendo esta respuesta acogida por el 17% de los practicantes siendo un
puntaje bajo, también se vio resultados con tendencia central por el 37% en el espacio
académico, y finalmente la mayoria con un 47% establece como espacio para el desarrollo de
sus competencias un conjunto de extra académico y académico, mostrando como
complemento, que no solo en las practicas sino en sus demas actuar de su vida en general se

establecieron estas competencias.
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Grafica 1 Puntaje por frecuencia segun el espacio académico donde el practicante considera
desarrollo la competencia.

4.3 Calificacién de la segunda parte del instrumento (segunda pregunta)

En la segunda parte de esta pregunta abierta, se distribuyd por medio de categorias, se
obtuvieron después de revisar las respuestas de los practicantes ya que en esas respuestas
estaban plasmadas esas categorias, después de a ver seleccionado esas categorias los expertos
dan la aprobacion para dejar esas categorias. La pregunta que se plasmo en el instrumento la
que corresponde a En la segunda pregunta fue ¢Por qué cree que tiene actualmente ese nivel

de dominio de las competencias? Las categorias fueron (ver Tabla 2):

Tabla 10 Definicion de las categorias

Categoria Definicion
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Por medio de la formacién académica
mas explicitamente en la préactica

A. Practica donde se adquiere las competencias y
las herramientas para saber mas del
area organizacional.

Por el desarrollo del trabajo que se
convierte en experiencia laboral, el
cual ha permitido adquirir y mejorar
dia tras dia las competencias.

B. Experiencia laboral

El desempefio realizado en el trabajo
tiene resultados efectivos y esperados,

C. Trabajo ademas de aportar nuevas dinamicas y
actividades para realizar de mejor
manera las cosas.

Dedicacion en el area organizacional,
interés en las labores a realizar y

D. précticas y trabajo  trabajos realizados tanto en la
universidad, como en la empresa donde
realizo las précticas.

Por el nivel de interés que se le da al
proceso de formacion académico vy
laboral, se fortalece las habilidades y
competencias, que se pueden mejorar
en la practica y en las empresas.

E. Experiencia laboral,
trabajo y practica

Por los aportes tedricos recibidos por
F. Teoria académicay los docentes y el aprendizaje
trabajo autbnomo, adicional a esto la
experiencia laboral.
Por medio del lugar de préctica se
fortalece los conocimientos, las
competencias y capacidades para llevar
a cabo un proceso, gracias a los
espacios que brinda la universidad,
como las teorias, las materias y los
trabajos de campo.

G. préctica y teoria
académica

Algunas de las categorias anteriormente mencionadas se unieron, debido a la explicacion
que dieron algunos de los practicantes en esa pregunta, es decir, las categorias d, e, f, g, las
complementaban con alguna de las categorias, a, b, ¢, debido que para algunos de ellos no

complementaban su nivel de dominio con una sola categoria.
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Por otro lado, el resultado a la segunda pregunta se generaliza las respuestas dejando en

evidencia 7 categorias, para establecer la procedencia de los niveles hallados.

De los resultados expuestos en la tabla 10 podemos inferir que los practicantes que se les
aplico el Instrumento de autopercepcion de competencias profesionales en psicologia
organizacional, en la pregunta ¢Por qué cree que tiene actualmente ese nivel de dominio de
las competencias?; de esas 7 categorias la que mas eligieron fue la practica con un 30% de los
30 practicantes, la que poco eligieron fue experiencia laboral con 3,5% . Lo que se infiere que
los practicantes organizacionales tienen ese nivel de dominio es debido a la practica o por lo
menos gracias a la préactica pudieron reconocer que tenian ese nivel de dominio de esas

competencias.

Tabla 11. Categorias establecidas por las respuestas de los practicantes con respecto a
cdémo consideran que adquirieron las competencias.

Categoria Definicion Frecuencia Porcentaje

Por medio de la formaciéon académica
mas explicitamente en la practica donde
A. Practica se adquiere las competencias y las 9 30%
herramientas para saber mas del area
organizacional.

Por el desarrollo del trabajo que se
B. Experiencia convierte en experiencia laboral, el cual
laboral ha permitido adquirir y mejorar dia tras
dia las competencias.

1 3.5%

El desempefio realizado en el trabajo
tiene resultados efectivos y esperados,
C. Trabajo ademés de aportar nuevas dindmicas y 5 16.6%
actividades para realizar de mejor manera
las cosas.

Dedicacion en el area organizacional,
D. préacticas y interés en las labores a realizar y trabajos
trabajo realizados tanto en la universidad, como
en la empresa donde realizo las practicas.

5 16.6%



E. Experiencia
laboral, trabajo y
practica

F. Teoria
académica y
trabajo

G. préactica y
teoria académica

Por el nivel de interés que se le da al
proceso de formacion académico y
laboral, se fortalece las habilidades y
competencias, que se pueden mejorar en
la practica y en las empresas.

Por los aportes tedricos recibidos por los
docentes y el aprendizaje auténomo,
adicional a esto la experiencia laboral.

Por medio de la practica se fortalece los
conocimientos, las competencias y
capacidades para llevar a cabo un
proceso, gracias a los espacios que brinda
la universidad, como las teorfas, las
materias y los trabajos de campo.

Total

30

6.3%

13.5%

13.5%

100%
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Segln las categorias establecidas por las respuestas brindadas por los practicantes se

puede deducir que los practicantes que se les aplico el Instrumento de autopercepcion de

competencias profesionales en psicologia organizacional, en la pregunta ¢Por qué cree que

tiene actualmente ese nivel de dominio de las competencias? La categoria de préctica es la

maés elevada que las demas, lo que se puede dar a entender que el espacio que brinda la

universidad para practicas es fundamental para poder fortalecer esas competencias. Como se

puede observar en la grafica 4.

Grafica 4 Porcentaje por categorias segun el espacio donde consideran adquirieron la

competencia.
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4.4. Discusion

Teniendo en cuenta que ninguno de las competencias establecidas tuvo una apreciacion
por debajo del 33%, cambio el 50% tubo un puntaje bajo, se pude decir que en general tienen
una buena apreciacion para el domino de las competencias, logrando identificar a partir de los
resultados, que las competencias de mayor frecuencia mencionadas por la muestra del estudio
fueron ético, pensamiento estratégico, facilitador de bienestar y desarrollo personal.
Competencias que ademas de estar identificadas en el perfil profesional del psicologo se

encuentran en el PEPP, mostrando el cumplimento del plan académico.

La investigacion también muestra que en la apreciacion de las competencias estan en un
nivel de dominio medio, a nivel general, esto no solo ocurre en estos practicantes sino
también en previas investigaciones con estudiantes de Gltimos semestres lo cual también fue
identificando por Castro-Solano (2004) en un grupo de alumnos de diversas universidades de
Buenos Aires (Argentina), y por Herrera, Restrepo, Uribe & Lopez (2009) en estudiantes de
la Pontificia Universidad Javeriana de Cali (Colombia), investigaciones que reflejan una
condicion en general en la autopercepcion de los Gltimos semestres sin importar la

universidad de procedencia.

Teniendo los resultados divididos por semestres se detecta que hay una mayor poblacion
en noveno semestre que percibe manejar las competencias, a diferencia de los practicantes de
decimo semestre, lo que llama la atencion ya que se supone que al estar haciendo su segundo
espacio de practicas el grupo de decimo semestre deberian sentirse mas confiados, en su nivel
de domino, lo que supone que al estar ya realizando la accion muestra que hay disonancia
entre la percepcion y la realidad, debido a que al conocer la fundamentacion tedrica y
conceptual desde su percepcion pueden realizar la competencia a cabalidad, pero a la hora de

realizarlo de manera efectiva no da los mismos resultados que se esperaban. Vale aclarar que
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esta comparacion no es tan relevante debido a que la poblacion elegida por semestre no esta

equilibrada

En la carrera de Psicologia en el pensum de La Fundacion Universitaria Los Libertadores
plasma dos periodos de précticas, para que el estudiante pueda decidir porque campo irse,
aparentemente los estudiantes eligen el campo organizacional, lo que puede ayudar a otras
investigaciones debido a que tienen méas poblacion. Segun Uribe, Aristizabal, Barona y Lopez
(2009), las competencias son adquiridas gracias al aprendizaje o a la experiencia, debido a
que ellos en su investigacién evidenciaron que los egresados consideran las habilidades para
el manejo de la informacién y comunicacion dentro de una organizacion, es decir, que
necesitan de herramientas y de su conocimiento para llevar a cabo un proceso; asi podemos
resaltar que gracias a las practicas cogemos habilidades que nos ayudan a moldear dichas

competencias profesionales.

Cabe aclarar que existe otra posibilidad expuesta por Villamizar (2014) “Una posible
razén puede radicar en el hecho de haberse enfrentado, en los semestres anteriores, a
situaciones que no solo los ha llevado a dudar se sus capacidades sino a notar la complejidad
del trabajo profesional y por tanto pensar en la necesidad de prepararse mas para enfrentar
con éxito las tareas propias del accionar psicolégico. Situacién que lleva suponer que su
percepcion estd mas cercana al principio de la realidad, producto de la experiencia, que a la

omnipotencia de los principiantes.”

Por otro lado, el resultado evidenciado en la segunda parte del instrumento muestra una
relacion entre practicas profesionales y el plan académico establecido por la universidad
reflejando que, aunque los estudiantes tuvieron otros espacios para desarrollar las
competencias, es a través de la teoria y la practica en la cual se potencializa este actuar,

integrando los conocimientos tedricos para ponerlos en practica.
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Segun lo establecido por Villamizar (2014) desde el presente trajo se ve un pensamiento
ingenio en la respuesta de los practicantes quienes a medida que van teniendo contacto con el
entorno laboral, abren los ojos y es alli donde se dan cuenta que el desarrollo de una
competencia es mas complejo, que él solo creer que se tiene por solo tener el conocimiento

del saber como tal.

Y por ultimo, se logra identificar al igual que los practicantes los estudiantes de ltimos
semestres se auto perciben como medianamente competentes en areas propias de la
psicologia teniendo en cuanta que también fue identificando por Castro-Solano (2004) en un
grupo de alumnos de diversas universidades de Buenos Aires (Argentina), y por Herrera,
Restrepo, Uribe & Lépez (2009) en estudiantes de la Pontificia Universidad Javeriana de Cali
(Colombia), investigaciones que reflejan una condicion en general en la autopercepcién de

los ultimos semestres sin importar la universidad de procedencia.



61

Capitulo 5

Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

A partir de los resultados obtenidos se puede concluir que:

Partiendo del propdsito de esta investigacion el cual era identificar las competencias
profesionales que creen tener los practicantes de psicologia organizacional de la Fundacién
Universitaria Los Libertadores, determinadas por el perfil del psicélogo organizacional del
colegio colombiano de psicologos, en funcién del PEPP de la Fundacion Universitaria Los
Libertadores, puede evidenciarse que se logré cumplir con el objetivo mediante de acuerdo a

los resultados expuestos por esta investigacion.

Los estudiantes que se encuentra realizando actualmente sus précticas profesionales en el
campo aplicado de la psicologia organizacional de la Fundacion Universitaria Los
Libertadores tienen un puntaje de 75% que considera tener las competencias profesionales

requeridas para el desempefio en este campo de trabajo.

Las competencias en las cuales a mayoria se auto percibié competente se encuentran
evaluacion e intervencion, ético y pensamiento estratégico, reflejando capacidad en acciones
concretas como: Capacidad de aplicar y construir estrategias metodoldgicas en evaluacién e
intervencion que den respuestas a las necesidades de la empresa u organizacion; también de
hacer referencia a los conocimientos, actitudes y valores que se enmarcan en los principios
éticos, morales y deontoldgicos de la psicologia en general y finalmente la habilidad para
comprender rapidamente los cambios del entorno, las oportunidades del mercado, las
amenazas competitivas, las fortalezas y debilidades de la organizacion a partir del

conocimiento y al experiencia.
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De las competencias anteriormente mencionadas y en nivel general, los practicantes
muestran un nivel de dominio medio mostrando facultad en la compresion, interpretacion y

apoyo en las diferentes competencias en su lugar de practicas.

Por otro lado, la competencia mas baja es la de facilitador de bienestar y desarrollo
personal, la cual tiene un tiene en un nivel medio, mostrando debilidad en la Ayuda que
puede presentar el practicante a las personas para que mantengan y alcancen un alto grado de

bienestar psicoldgico, fisico y social.

Con respecto a la diferencia entre los practicantes de noveno y décimo semestre, no se
evidencia diferencias muy significativas ya que la mayoria de los practicantes se consideran
competentes en un nivel de dominio medio, aunque los de noveno semestre se consideran que
estan en un 76% competentes, en cambio los de decimo semestre se consideran que estan en
75% competentes, lo que muestra diferencia son los niveles en el cual decimo semestre se
considera, en un porcentaje menor competente, demostrando que hay discrepancia entre el

percibir y el actuar concretamente.

También se alcanza a resaltar que los practicantes de decimo semestre tienen una
relevancia por las siguientes competencias, las cuales son: evaluacion e intervencién y
pensamiento estratégico, en cambio los de noveno tienen relevancia por las siguientes
competencias, las cuales son: investigacion, evaluacion e intervencién, gestion del
conocimiento, metodologia de calidad, facilitador de bienestar y desarrollo personal con un

porcentaje alto.

Por ultimo, se resalta que los practicantes de decimo semestre tienen una percepcion bajo
frente a las siguientes competencias: ético y facilitador de bienestar y desarrollo personal, en
cambio los practicantes de noveno semestre tienen un porcentaje bajo frente a las siguientes

competencias: pensamiento estratégico y gerenciamiento.
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La mayoria considera que el espacio méas adecuado para el desarrollo de sus competencias
profesionales en el campo organizacional es una combinacién entre lo extraacadémico y lo
académico, mostrando como complemento, que no solo en las practicas sino en sus demas

actuar de su vida en general se establecieron estas competencias.

Finalmente, podemos concluir que el nivel de dominio de la competencia es de nivel
medio y ese nivel lo adquieren gracias a la relacion de los espacios académicos y
extracadémicos, es decir que los practicantes necesitan de la parte académica que brinda la
universidad y otros contextos como lo son la préactica profesional, la experiencia laboral, el
trabajo, entre otras. Ademas, se da una relacion con la categoria de practica profesional, ya
que obtuvo el mayor puntaje, lo que quiere decir que gracias a este espacio los practicantes

tienen ese nivel de dominio de esas competencias profesionales.
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5.2. Recomendaciones

A partir de la investigacion realizada descrita en el presente trabajo se considera pertinente

hacer las siguientes recomendaciones:

Es muy importante continuar consolidando una linea de investigacion sobre las
competencias profesionales de los psicélogos colombianos, ya que este estudio exploratorio
aporta elementos para profundizar en esta area del conocimiento. Para futuras investigaciones
en el campo de las competencias profesionales del psicélogo organizacional, es necesario
ampliar la muestra poblacional para que sea mas significativa, representativa y consiste.
Igualmente realizar estudios comparativos con otras instituciones universitarias que se
dedican a la formacion de profesionales en psicologia y con las competencias que exigen

actualmente los empleadores de los futuros psicélogos en nuestro pais.

Para el programa de psicologia de la fundacién Universitaria Los Libertadores se
recomienda disefiar nuevos instrumentos de evaluacion de las competencias profesionales que
permitan verificar la intencion formativa establecida en el proyecto educativo y su

adecuacion con el perfil de egreso.

A los estudiantes que realizan sus practicas profesionales en el campo de la psicologia
organizacional proponer y exigir  experiencias de aprendizaje que fortalezcan sus
competencias no solo en lo técnico sino en lo socio/emocional que les permita un mejor

desempefio en sus roles profesionales sino una mejor integracion a la sociedad en general.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de Autopercepcion de competencias profesionales en psicologia
organizacional
Fecha Semestre Género

El objetivo de este instrumento es conocer la autopercepcion que tienen los estudiantes de
ualtimo afio de formacidn sobre sus competencias en el ejercicio de su préctica profesional de
psicologia en el campo organizacional. La competencia profesional se entiende como la
capacidad que tiene y puede demostrar una persona para realizar una actividad en un campo

de conocimiento especifico con un minimo de dominio.

El instrumento tiene dos partes la primera es una escala de afirmaciones con opcién

maultiple y la segunda parte de preguntas abiertas.

Instruccién: A continuacién, encontrara 21 afirmaciones con dos opciones de respuesta
SI 0 NO, los cuales estan ubicados a la derecha de los enunciados; Si su respuesta es Sl,
indique en que dominio maneja el item (Domino alto, medio o bajo); Si su respuesta en NO,

continde con el siguiente enunciado.

Ejemplo:
) o ) Nivel _
Actualmente, en mi préactica Nivel g Nivel
e
profesional en psicologia S N de ) de
. . Domi .
organizacional, I @) Dominio ] Dominio
nio
Soy capaz de: Alto ) Bajo
Medio
Plantear diferentes actividades de X X
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bienestar empresarial para fechas

especiales.

Lidera los procesos de capacitacion

creando temas de acuerdo a las

necesidades de la empresa.

X<

Nota: Tenga en cuenta que no hay respuestas buenas ni malas. El tiempo de aplicacién

tiene un limite de 10 a 15 minutos.

Afirmaciones
(Parte 1)

Ahora puede comenzar.

Actualmente, en mi practica profesional en

psicologia organizacional, Soy capaz de:

Nivel
de
Dominio
Alto

Nivel
de
Domi
nio
Medio

Nivel
de
Dominio

Bajo

1. Utilizar teorias psicolégicas para evaluar el
comportamiento de las personas dentro de la

organizacion.

2. Explicar los procesos que se realizan en el

contexto laboral.

3. Realizar procesos de consultoria basados en

conocimientos psicol6gicos.

4. Diseflar programas de evaluaciones de
desempefio de acuerdo a sus actitudes para el

trabajador y la organizacion.

5.Aplicar conceptos de la psicologia de la

motivacion en el contexto empresarial.

6. Desarrollar estrategias psicosociales para

mejorar el clima laboral de una organizacion.

7. Interpretar los resultados de una prueba sobre




clima organizacional.
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8. Evaluar los factores de riesgo psicosocial
presentes en el lugar de trabajo.

9.Reconocer principios éticos al momento de
aplicar una prueba psicotécnica a los empleados, en

proceso de seleccion.

10. Disefia los perfiles de trabajo por

competencias.

11.  Proponer estrategias  efectivas de
reclutamiento de personal para un cargo estipulado.

12.Realizar una entrevista dinamica y focalizada

a para seleccionar personal.

13. Ejecutar los programas de entrenamiento y
capacitacion con base en las necesidades de la

organizacion.

14. Intervenir en procesos de resolucion de

conflictos en los trabajadores.

15. Identificar los tipos de liderazgo de los jefes

de cada grupo de trabajo.

16.Elaborar un plan de induccion para los nuevos

miembros de la organizacion.

17. Mostrar las metodologias que son capaces de
mejorar procedimientos ya establecidos por la

empresa.

18. Ampliar canales de comunicacion entre el
personal administrativo y operativo, con el fin de

promover comunicacion asertiva.

19.Medir  los  factores  psicologicos vy

organizacionales presentes en el ausentismo laboral.

20. Diagnosticar e intervenir de manera efectiva

la cultura de una organizacion.
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Preguntas abiertas

(Segunda parte)
Instrucciones:

A continuacion, encontrara dos preguntas abiertas, para que describa detalladamente las

competencias adquiridas.

1) ¢En qué espacios académicos o extracadémicos adquiri6 las competencias que tiene?

2) ¢Por qué cree que tiene actualmente ese nivel de dominio de las competencias?

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 2 primer borrador




Anexo 3 segundo borrador
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Anexo 4 tercer borrador
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Anexo 5 cuarto borrador




Anexo 6 Quinto borrador













