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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo describir las percepciones sobre habilidades
blandas en representantes de la direccion académica, estudiantes de ultimo afio y uno de los
grupos de interés de la facultad de gestion de una universidad privada en el periodo 2019-1.
Los participantes fueron cuatro representantes de la direccion académica, ocho estudiantes
de pregrado y cuatro representantes de un grupo de interés de la facultad de gestion. La
metodologia empleada tuvo un enfoque cualitativo con un alcance fenomenoldgico
descriptivo, empleando el Atlas Ti para el procesamiento de los instrumentos aplicados.
Los resultados evidenciaron que cada uno de los grupos estudiados tiene una percepcion
distinta sobre el nivel de importancia/utilidad y desarrollo de las cinco habilidades de
gestion analizadas: comunicacion, negociacion, resolucion de conflictos, trabajo en equipo
y liderazgo. Se identificd que los tres grupos coincidieron en percibir como muy importante
las habilidades blandas de comunicacion, trabajo en equipo y resolucion de conflictos;
mientras que las habilidades de liderazgo y negociacién no las consideran fundamentales
para estudiantes de ultimo afio o egresados. Finalmente, se concluye que la percepcion de
los representantes de la direccion académica de la facultad sobre las habilidades blandas es
que estas son importantes y se desarrollan en los talleres de habilidades de gestion de la
facultad; sin embargo, estos no responden a las habilidades blandas requeridas por el
mercado laboral segln percepcidon de los estudiantes y del grupo de interés entrevistado,
que es quien contrata a los egresados al término de su carrera universitaria. Por ello, la
propuesta de mejora presentada pretende aportar al alineamiento del desarrollo habilidades

blandas en la universidad con lo esperado por el grupo de interés.



Palabras claves: Habilidades blandas, gestién, comunicacion, trabajo en equipo, resolucion

de conflictos, negociacion, liderazgo.
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ABSTRACT

This study is focused on describe perceptions of soft skills of academic direction
representatives, students of latest year and representatives of one stakeholder of a
management faculty in a private university, on the first semester on 2019. The participants
were four academic direction representative, eight students from both sex and four
representatives of one stakeholder of the management faculty. The methodology employed
was a qualitative focus with a phenomenological and descriptive approach, using Atlas.ti to
process the information. The results evidenced that each group of subjects of study has a
different perception about the level of importance/useful and also about the development of
the five management skills analyzed: communication, negotiation, conflict resolution,
teamwork and leadership. Otherwise all the groups of subjects of study, perceived as very
important the skills of communication, teamwork and conflict resolution; meanwhile they
don’t consider leadership and negotiation as relevant as the others. It concludes that the
perception of academic direction representatives of management faculty is that soft skills
are important and the faculty develops them in management workshops. However, they
aren’t aligned to soft skills required from marketplace, from the perception of the students
of latest year of management faculty and form the perception of one of the stakeholders that
hire them and know about the reality; that’s why the proposal of this research work aims to

reduce that gap.

Key words (soft skills, management, communication, conflict resolution, teamwork)
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Situacioén Problemaética:

A nivel mundial, la escasez de talento registra los niveles mas altos en 2018, lo
cual fue evidenciado por Manpower en su estudio sobre escasez de talento, refiriendo
que de 39,195 directivos de empresas en 43 paises el 45% afirma no encontrar el
talento que requiere, debido a que necesitan la combinacion idonea de capacidades
técnicas y fortalezas humanas o habilidades blandas, siendo la comunicacion,
colaboracion y resolucién las mas relevantes. La importancia de estas Gltimas radica en
que evitaran la sustitucion por automatizacién y potenciaran las competencias

tecnoldgicas. (Manpower, 2018)

A nivel de Latinoamérica, encontrar talento también es un gran reto, asi lo
menciona Flores (2014) en su publicacion en Latin Trade, en donde evidencia la brecha
entre la tasa de desempleo en los jovenes y la dificultad para conseguir talento por las
empresas, ambos indicadores se vienen incrementando hacia el 2018 en 19.6% y 43%

respectivamente.

Una de las causas de este fendmeno es que la educacién ha quedado postergada
en el tiempo, enfocandose aun en conocimientos y no en el desarrollo de las
competencias relevantes para la insercion de sus egresados en el mundo laboral; la

ensefianza sigue estando centrada en el maestro con aprendizajes de caracter
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memoristico, evidenciando que los programas educativos en general carecen de

articulacién alguna con las estrategias empresariales.

Asi, Flores (2018) refiere que en América latina “mientras el 72% de las
instituciones educativas cree que sus nuevos licenciados estan preparados para trabajar,
solamente el 42% y 45% de los directivos y licenciados respectivamente cree que ha

recibido la formacion adecuada” (p. 36)

En México, Guijosa (2018) resalta una investigacion realizada en Estados Unidos,
por Learning House en colaboracion con Future Workplace, a 600 directivos en agosto
del 2016 donde el 52% de los empleadores siente que hay una brecha de competencias
entre lo que su empresa necesita y las habilidades blandas desarrolladas en el
postulante y el 35% culpa de ello a la educacién superior. También menciona que el
43% de los empresarios no propicia algun tipo de sinergia o colaboracion con la
educacion superior. Ademas, los empresarios refieren que la vida Gtil de alguna
habilidad utilizable en la empresa es menor a cuatro afos, ello demuestra la rapidez
con la que se mueven las organizaciones, y la habilidad de adaptacion al cambio que

deben poseer los empleados.

Asimismo, el Foro Econémico Mundial (2016) en su proyecto sobre reducir el

desfase de habilidades, revela que “para el 2020 el 35% de habilidades demandadas en
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los trabajos, en todos los sectores van a cambiar” (p.12). Para ello han liderado un
proyecto, reuniendo a la empresa, el gobierno y la educacién, enfocados en alinear la
educacion con las necesidades que tendra la empresa en el futuro. Es importante que
los sistemas educativos sigan el ritmo de las demandas del mercado laboral para cerrar
la brecha. Hoy el mercado laboral viene sufriendo cambios drasticos debido a la
revolucion tecnoldgica, cambios demograficos, variacion de modelos de negocio y la
evolucion natural del trabajo en si. Esto indica que la brecha seria mucho mayor y que
el problema seguiria creciendo, de alli la necesidad de investigar sobre las habilidades

blandas.

Ante esta situacion, en el Pert el mundo laboral también sufre los efectos de la
globalizacion, la incursion de la tecnologia y los nuevos modelos de negocio. ISIL
(2018) en una de sus publicaciones refiere que, de 301 directivos, el 79% otorga mayor
valor a las habilidades blandas que a las habilidades cognitivas en un proceso de
seleccidn. Con respecto al personal recien contratado, indican que el 52% de ellos
tienen poco o nada desarrolladas las habilidades blandas, por ello es que las empresas

asignan muchos recursos en la formacion de éstas. (ISIL, 2018)

Reforzando esta posicion, el estudio de DBM de la percepcion de empleadores y
estudiantes sobre el ingreso al mercado laboral, el 60% de directivos peruanos
considera que los egresados no tienen habilidades blandas desarrolladas, mientras que
el 84% los estudiantes piensan que si las tienen. Con respecto a la escasez de talento,

mientras la empresa considera que los estudiantes no tienen habilidades blandas, los

15



estudiantes perciben no contar con los conocimientos necesarios; asi pues, mientras
para la empresa es importante el mentor o coach, para el estudiante es importante el

diplomado y las maestrias. (Lee Hecht, 2014)

Asimismo, en la investigacion realizada por la OCDE y el Ministerio de
Trabajo del Peru se presenta el diagnostico de competencias en el Per( al 2016, en
donde se refiere que las empresas peruanas identifican que los graduados no poseen las
competencias cognitivas, sociales y emocionales necesarias para el trabajo, y que “las
empresas parecen poner mucha importancia en las competencias sociales y
emocionales, como trabajo en equipo y perseverancia, de la misma manera que en las

competencias técnicas.” (Lavado et al., 2015 citado en OCDE, 2016)

Los expertos coinciden que debe existir una sinergia y fuerte cohesién entre el
sistema educativo y la empresa de modo que las universidades armen su curriculo en
funcion a las necesidades reales del mercado. De acuerdo con OCDE (2016), lo que “se
necesita es garantizar una mayor sintonia entre las competencias desarrolladas y las

necesidades del mercado”, (p.12)

Como se evidencia en la problematica internacional y nacional, la educacién
superior brinda poca importancia al desarrollo de las habilidades blandas en sus
egresados, lo cual repercute en la percepcion de la empresa privada sobre la

ineficiencia de los mismos en el mercado laboral actual.
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Esto sucede debido a que el enfoque de la educacidn superior continlia
centrandose mayormente en los contenidos, dejando de lado los cambios drasticos por
los que viene atravesando el mundo laboral. Ante ello, se hace necesario un nuevo
perfil de egreso de los estudiantes de gestion, donde se dé por sentado que los
conocimientos ya vienen incorporados y lo que se busque sea el valor agregado,
aquello que no puede ser reemplazado por la tecnologia, siendo posible lograrlo solo a

través de las habilidades blandas.

1.2 Pregunta de investigacion

1.2.1. Pregunta general

¢De qué manera perciben las habilidades blandas los representantes de la
direccidn académica, los estudiantes de ultimo afio y uno de los grupos de interés de la

facultad de gestidn de una universidad privada de Lima, en el periodo 2019-1?

1.2.2 Preguntas Especificas

¢De qué manera perciben la habilidad blanda de comunicacion los representantes
de la direccién académica, los estudiantes de Gltimo afio y uno de los grupos de interés

de la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el periodo 2019-1?
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¢De qué manera perciben la habilidad blanda de negociacién los representantes
de la direccion académica, los estudiantes de Gltimo afio y uno de los grupos de interés

de la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el periodo 2019-1?

¢De qué manera perciben la habilidad blanda de resolucion de conflictos los
representantes de la direccion académica, los estudiantes de dltimo afio y uno de los
grupos de interés de la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el

periodo 2019-1?

¢De qué manera perciben la habilidad blanda de trabajo en equipo los
representantes de la direccion académica, los estudiantes de altimo afio y uno de los
grupos de interés de la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el

periodo 2019-1?

¢De qué manera perciben la habilidad blanda de liderazgo los representantes de
la direccion académica, los estudiantes de Gltimo afio y uno de los grupos de interés de

la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el periodo 2019-1?

¢Cudles son las coincidencias entre las percepciones sobre habilidades blandas en

los representantes de la direccion académica, los estudiantes de Gltimo afio y uno de los



grupos de interés de la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el

periodo 2019-1?

1.3. Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Describir la percepcion de las habilidades blandas de representantes de la
direccion académica, estudiantes de Ultimo afio y representantes de uno de los grupos
de interés de la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el periodo

2019-1.

1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la percepcion de la habilidad blanda de comunicacion de los
representantes de la direccion académica, los estudiantes de ultimo afio y uno de los
grupos de interés de la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el

periodo 2019-1.

Identificar la percepcion de la habilidad blanda de negociacion de los
representantes de la direccion académica, los estudiantes de ultimo afio y uno de los
grupos de interés de la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el

periodo 2019-1.
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Analizar la percepcion de la habilidad blanda de resolucion de conflictos de los
representantes de la direccion académica, los estudiantes de ultimo afio y uno de los
grupos de interés de la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el

periodo 2019-1.

Describir la percepcion de la habilidad blanda de trabajo en equipo de los
representantes de la direccion académica, los estudiantes de altimo afio y uno de los
grupos de interés de la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el

periodo 2019-I.

Especificar la percepcion de la habilidad blanda de liderazgo de los
representantes de la direccion académica, los estudiantes de altimo afio y uno de los
grupos de interés de la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el

periodo 2019-1.

Identificar las coincidencias entre las percepciones sobre las habilidades blandas

de los representantes de la direccion académica, los estudiantes de Ultimo afio y uno de

los grupos de interés de la facultad de gestién de una universidad privada de Lima en el

periodo 2019-1.
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1.4 Justificacién

El presente trabajo se justifica en tanto indaga sobre las percepciones de las
habilidades blandas en los tres grupos de sujetos de estudio con respecto a su
importancia y desarrollo, para describir una de las problematicas mas vigentes de los

egresados universitarios al insertarse en el mundo laboral.

Por ello, la investigacion tiene relevancia en el entorno universitario actual por

distintos motivos:

A nivel tedrico, la mayoria de los estudios referenciados en este trabajo de
investigacion reflejan que la formacion universitaria no prepara a los estudiantes con
las habilidades blandas necesarias para enfrentar el entorno laboral, por lo que el
presente estudio busca contribuir con una aproximacion cientifica desde la percepcion
de los distintos grupos de sujetos de estudio involucrados con la finalidad de seguir

mejorando la calidad de la formacion universitaria.

A nivel social, se justifica por la influencia que tiene la formacion integral de los
profesionales en el éxito de una empresa y, al mismo tiempo, en la economia del pais.
En la medida que los egresados sean mas competentes para enfrentar los continuos
cambios a los que la sociedad se encuentra expuesta, su nivel de adaptabilidad sera
mejor y tendran mayor cantidad de herramientas para su perfeccionamiento laboral y

personal.
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A nivel préctico, se evidencia la necesidad que tanto la empresa como la
universidad trabajen en sinergia; el acercamiento de las universidades hacia el mercado
laboral aseguraré el alineamiento que deben tener éstas con las necesidades de su

entorno, siendo las empresas las principales demandantes de los egresados.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Se muestran tesis internacionales y nacionales de los ultimos cinco afios
relacionadas con el presente trabajo, cuya relevancia radica en las distintas lineas de
investigacion que poseen, las cuales van desde el desarrollo de habilidades blandas

hasta la repercusion de éstas en el entorno laboral.

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Granada, G. (2018) en su tesis “Habilidades blandas aplicadas en el servicio
al cliente como fuente de ventaja competitiva de las empresas del sector de
comercializacion de electrodomésticos” de Quito — Ecuador, busca evaluar las
siguientes dimensiones del servicio al cliente: lo tangible, la seguridad, la empatia, la
capacidad de respuesta y la fiabilidad, presentando una comparacion entre seis

empresas.

La tesis tiene una fase cuantitativa donde se realiza un minimo de 43 encuestas
por cada empresa, y en su fase cualitativa se realizaron entrevistas a través de una
matriz comparativa del analisis de discurso a personas calificadas sobre la percepcion
de la experiencia al cliente. Entre sus principales conclusiones nos muestra como la
empatia tiene un valor en la experiencia del cliente, siendo esta méas considerada que

las demas variables.
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Este resultado muestra la importancia que tiene el desarrollo de habilidades
blandas frente a otras caracteristicas de los servicios ofrecidos por distintas industrias,
y que brinda una aproximacion a lo que las empresas de servicio pueden requerir de

sus colaboradores.

Por otro lado, Bécart, A. (2015) en su tesis doctoral “Impacto del Coaching en el
desarrollo de competencias para la vida” realizada en Sevilla, Espafia, investiga como
influye el coaching en el desarrollo de habilidades blandas, las cuales son llamadas

habilidades para la vida segin UNESCO, en estudiantes universitarios

La metodologia de esta investigacion se basa en tres estudios empiricos para
conformar un disefio mixto recomendado por Creswell, J. (2012): El primer estudio fue
cualitativo exploratorio, donde se trabajé con base a 28 competencias desarrolladas en
estudiantes beneficiarios de un programa de coaching en una corporacion del Caribe en
el 2014. El segundo estudio fue cuantitativo — descriptivo, basado en las competencias
del Alfa Tuning para América Latina, donde se aplicé un cuestionario a 402
estudiantes, demostrando que el coaching permitia mejorar el desempefio de las 11
competencias sistemicas del programa. Y por ultimo realiz6 un estudio cualitativo de
tipo descriptivo — explicativo, aplicando entrevistas a estudiantes que procedian de los
programas de coaching implementados en el Caribe. El resultado obtenido muestra
evidencias del éxito en el uso del coaching como estrategia para desarrollar
competencias para la vida de los estudiantes universitarios, y contribuir con la

educacion integral.
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Los resultados de la investigacion permiten incluir al coaching como una
estrategia exitosa en el desarrollo de habilidades blandas en los programas
universitarios basados en competencias, y extrapolar los resultados a universidades

peruanas.

Los dos estudios anteriores muestran los ambitos donde esta investigacion busca
profundizar sobre las habilidades blandas, pero es importante encontrar la relacion

entre los espacios de universidad y empresa.

En esta linea, Salazar, C. y Olguin, C. (2014) en su tesis “Formacion integral: una
mirada desde los intereses de los estudiantes universitarios de la Universidad del Bio
Bio — Chile” recogen las necesidades e intereses de los estudiantes de educacion
superior para implementar mejoras en el programa de direccion de empresas. Para este
estudio se realizo un analisis de tipo descriptivo donde se hizo una revision teorica
analizando los distintos conceptos y teorias sobre temas que competen a los intereses
de los estudiantes, aplicando un cuestionario y luego clasificando los resultados en

subgrupos.

Los resultados indicaron que los intereses son distintos segun el area de estudio,
pero en su mayoria los criterios relacionados con la competencia genérica “Capacidad

para Comunicarse” fue un interés comun.
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Cuando la universidad no logra cubrir estas expectativas del mercado, la empresa
invierte en la formacion (proceso relacionado estrechamente al reclutamiento y la
seleccion). Al respecto se han desarrollado estudios como el de Rodriguez, P. (2014),
que en su tesis doctoral “Efectos de la Formacién en los resultados de las Empresas, el
caso de Alava (pais vasco)”, evalu6 el impacto de la capacitacion en los resultados de
las empresas, tanto como el control del efecto de la formacion en los resultados

empresariales.

Esta fue una investigacion cuantitativa, siendo en una primera fase correlacional,
para luego ser explicativa de tipo estadistico — inductiva causal. Para realizar el analisis
de la relacion entre el desempefio financiero y la inversion en capacitacion, se
controlaron las caracteristicas de la empresa y en el resultado se ratifico que el impacto
de la inversion en capacitacion en el desempefio financiero es estadisticamente
significativo y muestra lo relevante de la capacitacion como ventaja competitiva,
demostrando la relacion directa entre la formacion (que incluye conocimientos y

habilidades) y los resultados de las empresas.

Si bien las investigaciones sobre habilidades blandas tiene muchas areas para
profundizar, la bibliografia consultada, se basa en estudios realizados sobre la
formacion y evaluacion no sélo en ambitos académicos como las investigaciones de
Becart, A. (2015) y Salazar, C. y Olguin, C. (2014), sino también en el ambito
empresarial, donde Granada, G. (2018) y Rodriguez, P. (2014) demuestran que es una

ventaja competitiva para la misma empresa, brindando precedentes de la importancia
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de estas habilidades blandas para distintos publicos, los cuales buscan solucionar una
aparente carencia de estas habilidades y asi lograr los perfiles adecuados para cubrir la

demanda del mercado laboral.

2.1.2. Antecedentes nacionales

En relacién con el estudio de habilidades blandas en las empresas en el contexto
nacional, la tesis de maestria de Aparicio, M. y Medina, J. (2015) “Habilidades
Gerenciales que demandan las empresas en el Pert: Un analisis comparativo”,
realizada en Lima, Per(, analizo las percepciones del personal de recursos humanos
con relacion a las habilidades que demandan las empresas en el Per( a nivel gerencial

para un desempefio 6ptimo.

La metodologia empleada fue cualitativa, donde se realizaron entrevistas a los
distintos especialistas responsables de dicha area. Este estudio postula que no sélo hay
una basqueda de conocimientos sino también una alta demanda del manejo de
emociones dentro del &mbito de la gestion basandose en las teorias de Gardner y

Goleman.

En la misma linea, Cruzado, W. (2019) en su tesis de maestria “Competencias
blandas en la empleabilidad de la Universidad Privada del Norte” de la sede Los
Olivos, Lima, busca explicar la influencia de las competencias blandas en la

empleabilidad de los estudiantes de la UPN.
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Esta investigacion fue cuantitativa de tipo correlacional, teniendo como resultado
que existe una relacion entre las competencias desarrolladas y la empleabilidad de los

estudiantes.

Esta investigacion relaciono el desarrollo de habilidades y cualidades personales
para cubrir las competencias de empleabilidad demandadas por el entorno laboral en el
Peru, estudiando solo el caso de la sede de Los Olivos de la UPN, pero contribuyendo a
lo que plantea Aparicio, M y Medina, J (2015). Esto indica que el desarrollo de
habilidades blandas, no sélo se da para un rol determinado dentro de la empresa, sino
que la necesidad de desarrollarlas junto con los conocimientos se ha vuelto un

requerimiento en el entorno laboral.

Entre los estudios realizados sobre habilidades blandas, uno de los principales
desafios ha sido la evaluacion de estas, en este sentido Gallardo, E. (2016) en su tesis
“Elaboracion y validacion de una escala para la medicion de competencias en personal
de mandos medios de empresas privadas” desarrolld una escala genérica de medicion
de competencias para el personal intermedio de las empresas privadas del pais, cuyos
resultados nos enmarcan en tres amplias areas de medicion de competencias:
adaptacion al medio ambiente, comunicacion influyente y voluntad de trabajar en

equipo.
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Si bien este estudio refuerza las habilidades mas valoradas en el entorno laboral,
no se muestran estudios de posgrado que realicen la elaboracion de estos instrumentos
en el ambito académico y permitir cruzar la informacion con la planteada en la

investigacion anterior.

Otro punto que despierta interés es la formacion en habilidades blandas tanto en
el ambito académico como en el laboral. Tinoco, R. (2017) con su tesis “El desarrollo
del talento humano en la Universidad Corporativa Intercorp, realizada, en Lima —
Pert” analizé las opiniones del docente — empleado referente a la gestion del talento
humano en la Universidad Corporativa de Intercorp, siendo este un estudio cuantitativo
descriptivo, que arrojé como resultado que el talento humano se desarrolla de manera
exitosa, resaltando la cultura organizacional, los valores y ganando ademas la ventaja
competitiva por permitir a los empleados desarrollar nuevas habilidades y
competencias. Por otro lado, uno de los puntos débiles fue la falta de capacitacion, la

ausencia de reconocimientos, asi como la comunicacion interna.

Un aporte que brinda esta tesis, habiendo sido realizada en la Universidad
Corporativa, muestra aquello que valoran los docentes, siendo esta una mezcla de lo

académico y lo laboral por la naturaleza de la Universidad.



Por su parte, Angulo, R. Barreto, R. Carmona, J. Cuba, T (2017) con su tesis
“Implementacion de una escuela de formacion complementaria de habilidades
profesionales en Lima —Pert” analizaron la factibilidad, viabilidad y rentabilidad de
una escuela de formacion complementaria de habilidades profesionales que desarrolle
las competencias blandas necesarias para la empleabilidad, segun lo que demanda el
mercado laboral actual. De acuerdo con el propoésito de la tesis, se utilizé la
metodologia Business Model Canvas, desarrollada por Osterwalder, A. (2009), dando
como resultados la factibilidad y rentabilidad de la evaluacién financiera, lo que

aseguraria la viabilidad del proyecto.

Angulo et al. (2017) ve la formacién desde la implementacion de una escuela de
formacion complementaria en habilidades blandas, la cual resultd exitosa como
complemento a la formacion técnica, brindando evidencias de la necesidad de que
ambas habilidades (técnicas y blandas) se desarrollen para la mejora de la

empleabilidad.

Por otro lado, la tesis realizada por Palacios, R (2017) “Desarrollo de habilidades
gerenciales para el mejoramiento de la gestion estratégica en el Instituto Superior de
Educacion Publico “Huaraz”, determind la relacion entre las habilidades gerenciales y
la gestion estratégica del Instituto Superior de Educacion Pablico “Huaraz”, hallando
una relacion muy significativa entre ambas variables, utilizando una metodologia

cuantitativa donde la poblacién muestra estuvo conformada por estudiantes, docentes y
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administrativos, empleando instrumentos de medicion como cuestionarios

diferenciados para habilidades gerenciales y gestion estratégica.

Este estudio es importante para la presente investigacion por la aproximacion de
tres actores (estudiantes, docentes y administrativos) de la misma manera que lo trabaja
Tacchino, A. (2016), en su tesis doctoral “Perfil profesional del Ingeniero Industrial y
comercial en una universidad privada: percepciones de académicos y empleadores
realizada en Lima — Pert1 2016, la cual tuvo como objetivo describir las percepciones
de académicos y empleadores sobre el perfil profesional del Ingeniero Industrial y
Comercial de una universidad privada de Lima, la metodologia utilizada fue
cuantitativa descriptiva simple, que trabajé con una muestra de 100 informantes, (50
académicos y 50 empleadores). Los resultados estuvieron en torno a las competencias
del plan de estudios, donde se priorizaron las generales como la comunicacion integral,
gestion de recursos y pensamiento critico, para asegurar los procesos de toma de
decisiones. También fueron percibidas como importantes las competencias técnicas,

pero en menor medida.

Estas dos ultimas tesis, muestran experiencias similares a las planteadas en la
presente investigacion, aunque en ese sentido la tesis de Tacchino, A. (2016) brinda
una aproximacion mas cercana, ya que genera una relacion entre la universidad y la

empresa en torno a habilidades blandas, mostrando puntos de confluencia.
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Como parte del marco tedrico se tomaron como referencia las tesis
internacionales y nacionales mencionadas anteriormente, que desarrollan diferentes
aristas en relacion a las habilidades blandas tanto en el &mbito universitario como en el

entorno laboral.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Teoria de Inteligencias Multiples de Gardner

Albert Einstein comenzo a hablar a los cuatro afios y a leer a los siete, el maestro
de musica de Beethoven dijo que no tenia ningln talento para componer, Walt Dishey
fue despedido por el editor de un periddico por no tener buenas ideas, Isaac Newton
tuvo malas notas en la escuela primaria ; Como se explica que estos notables
personajes hayan tenido problemas con los estudios? ¢Einstein es mas inteligente que
Michael Jordan? No se trata de saber cuan inteligente es una persona, sino de cdmo esa

persona manifiesta su inteligencia.

Para Gardner, H. (2016), psicologo y educador norteamericano, la inteligencia
“es la capacidad para resolver problemas o para elaborar productos que son de
importancia en un contexto cultural o en una comunidad determinada” (p.6). El autor,
al referirse a la inteligencia como una capacidad, muestra que se trata de una destreza
que se puede desarrollar, pues antes se creia que la inteligencia era algo innato e

inamovible.
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a)

Gardner, H. (2016) cuestiond la vision unidimensional de la inteligencia, siendo
insuficiente considerar solamente I6gico matematica y linglistica como sus
componentes, obteniendo al Coeficiente Intelectual (CI) como unidad de medicion, y
planted la vision pluralista en la cognicién. Los postulados de Gardner son producto de
muchos afios de estudio: pasando por la teoria cartesiana, que sustentaban que los nifios
nacen con conocimiento, hasta la teoria de Piaget, que indicaban que los nifios no
nacen con conocimiento, sino que lo construyen a partir del medio en que se

desarrollan.

Gardner, H. (2016) inici6 los cuestionamientos sobre el coeficiente intelectual
(CI) manifestando la existencia de inteligencias diferentes y se enfocé en el estudio del
cerebro, argumentando que para identificar una inteligencia debia existir un conjunto
exclusivo de zonas cerebrales que la gobernaran y regularan; en consecuencia, cada

inteligencia se activaria de acuerdo con la necesidad de ciertos tipos de informacion.

Gardner postulé la Teoria de las Inteligencias Mdltiples en el afio 1983, donde
sefialé que los seres humanos tenemos ocho estructuras interconectadas e
interdependientes asociadas a diferentes partes del cerebro y correspondientes a cada

una de las llamadas Inteligencias Multiples, desarrolladas de la siguiente manera:

Inteligencia linglistica, es la capacidad de usar las palabras de manera efectiva, por
via oral y escrita. Consiste en pensar en palabras y usar el lenguaje para expresar y

entender apropiadamente, asi como el manejo de uso y significado de las palabras, su



b)

d)

orden, sonidos, ritmos en inflexiones, destreza en la lectura, escritura, leer poemas,
historias. Ademas, se considera el uso de sintaxis, fonética, semantica y los usos
pragmaticos del lenguaje (retérica, explicacion y metalenguaje). Las personas que
tienen muy desarrollada esta inteligencia son los escritores, poetas, periodistas,
oradores, entre otros.

Inteligencia I6gico-matematica, es la capacidad para razonar y utilizar el pensamiento
l6gico para entender causa y efecto, empleo de los nimeros de manera efectiva,
comprensién de esquemas, relaciones logicas, abstracciones, calculos numéricos,
estadisticas. Las personas con alto nivel de esta inteligencia son capaces de razonar
de forma deductiva e inductiva, relacionar conceptos, operar con conceptos
abstractos, curiosidad por investigacion y analisis, sistemas de simbolos, realizar
experimentos, tales como los ingenieros, cientificos, investigadores, matematicos y
otros.

Inteligencia espacial, es la capacidad de pensar y percibir el mundo en imagenes,
idearlo en tres dimensiones, pues permite abstraer imagenes externas e internas,
recrearlas y transformarlas, ademas de recorrer el espacio o0 hacer que los objetos lo
recorran, decodificar la informacion grafica. Esta inteligencia se relaciona con la
sensibilidad del individuo frente al color, la linea, la forma, la figura, el espacio y las
relaciones entre ellos. Se presenta méas desarrollada en arquitectos, marinos, pintores,
escultores, entre otros.

Inteligencia musical, es la capacidad de percibir, discriminar, transformar y expresar
las formas musicales, pensar en términos de sonidos, ritmos y melodias, produccién

de tonos y creacién y reconocimiento de sonidos. Ademas del uso de instrumentos



9)

h)

musicales y el canto como medio de expresién. Aquellos que tienen desarrollada esta
inteligencia musical tienen la habilidad de expresar emociones y sentimientos a través
de la musica.

Inteligencia corporal y kinestésica, es la capacidad para usar los movimientos del
cuerpo como medio de expresion, de ideas y sentimientos; la facilidad en el uso de las
manos para transformar elementos. Incluye habilidades de destreza, coordinacion,
equilibrio, fuerza, velocidad, asi como la capacidad kinestésica y percepcion de
medidas y volumenes. Se manifiesta en personas que destacan en deporte, danza, arte,
cirujanos, trabajos de construccion, habilidades manuales, etc.

Inteligencia naturalista, es la capacidad del entendimiento del mundo natural,
incluyendo los animales, las plantas y los paisajes naturales. Interaccién con las
criaturas vivientes, reconociendo sus patrones de vida y las fuerzas naturales. Incluye
habilidades de experimentacidon, observacion, reflexién, cuestionamiento del entorno
natural. Tienen desarrollada esta inteligencia los botanicos, ecologistas, veterinarios,
paisajistas, entre otros.
Inteligencia Intrapersonal: “es la capacidad de distinguir un sentimiento de placer de
uno de dolor y con base en ese tipo de discriminacion, de involucrarse mas en una
situacion o de retirarse de ella. En su nivel mas avanzado, el conocimiento
intrapersonal permite a uno descubrir y simbolizar conjuntos complejos y altamente
diferenciados de sentimientos.” (Gardner, 2016, p.189).

Inteligencia Interpersonal: “es la habilidad para distinguir y establecer distinciones
entre otros individuos y en particular, diferenciar sus estados de animo,

temperamentos, motivaciones e intenciones. Examinada en su forma maés elemental,
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36
la inteligencia interpersonal comprende la capacidad del infante para discriminar
entre los individuos a su alrededor y para descubrir sus distintos estados de animo. En
su forma avanzada, el conocimiento interpersonal permite al adulto habil leer las

intenciones y deseos de los otros.” (Gardner, 2016, p.189).

Los tipos de inteligencias multiples tienen relacion directa con las habilidades
blandas, por ejemplo, la inteligencia interpersonal es determinante para el trabajo de
equipo, la comunicacion y el liderazgo. De igual manera, la inteligencia 16gico-matematica

es indispensable para la resolucion de problemas y el pensamiento estratégico.

Los parrafos anteriores muestran que, dentro de la lista de los tipos de
inteligencias propuesta por Gardner, se encuentran las inteligencias interpersonales e
intrapersonal, términos y conceptos que tiene relacion directa con la Teoria de la

Inteligencia Emocional de Goleman, descrita a continuacion.

2.2.2. Teoria de la Inteligencia Emocional de Goleman

Daniel Goleman, (2014) psic6logo y redactor cientifico, en el afio 1995, acufi¢ el

término de Inteligencia Emocional, definiéndola como:

“La capacidad de motivarnos a nosotros mismos, de perseverar en el
empefio a pesar de las posibles frustraciones, de controlar los impulsos, de

diferir las gratificaciones, de regular nuestros propios estados de animo, de



evitar que la angustia interfiera con nuestras facultades racionales y, por
Gltimo, pero no menos importante, la capacidad de empatizar y confiar en

los demas”. (Goleman,1995, p.36).

Basd su teoria en muchas investigaciones sobre el cerebro y la conducta,
mencionando que existen centros cerebrales especificos para la inteligencia emocional
que son completamente distintos a los del coeficiente intelectual, por ello la refiere

como neurociencia afectiva.

Ademas, en su libro “La Practica de la Inteligencia Emocional”, postula que “una
competencia emocional es una capacidad adquirida basada en la inteligencia emocional
que da lugar a un desempeno laboral sobresaliente” (Goleman ,1988, p.31), ello
implica una relacion directamente proporcional entre inteligencia emocional y

desempefio del individuo.

Asimismo, recalca que “nuestra inteligencia emocional determina la capacidad
potencial de la que dispondremos para aprender las habilidades practicas basadas en
uno de los siguientes cinco elementos: conciencia de uno mismo, motivacion,
autocontrol, empatia y capacidad de relacion. Nuestra competencia emocional por su
parte muestra hasta qué punto hemos sabido trasladar este potencial a nuestro mundo

laboral” (Goleman, 1998, p.33)

37



38

Goleman (1988), tom6 como base muchas investigaciones para su teoria,
principalmente parte de los trabajos de Gardner sobre las Inteligencias Mdltiples,
enfocandose principalmente en las Inteligencias Intrapersonal e Interpersonal y por ello
dividio la Inteligencia emocional en dos areas, las cuales llama competencia personal,
conceptualizada desde la inteligencia intrapersonal, siendo sus dimensiones: conciencia de
uno mismo, autorregulaciéon y motivacion, y competencia social, conceptualizada desde
inteligencia interpersonal, siendo sus dimensiones: la empatia y las habilidades sociales,

segun se muestra en las figuras 1 y 2.

Figura 1: El marco de la competencia personal
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Fuente: Goleman Daniel, 1998 “La practica de la Inteligencia Emocional”
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Figura 2: El marco de la competencia social
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Fuente: Goleman Daniel, 1998 “La practica de la Inteligencia Emocional”

Finalmente (Goleman, 1998, p.265) sefiala “que la Inteligencia Emocional, a
diferencia de lo que ocurre con el coeficiente intelectual, puede mejorar a lo largo de la
vida”, debido a la plasticidad cerebral, pues en la medida que exista una practica

continua, la inteligencia emocional se puede desarrollar.

Asi, la inteligencia emocional tiene una relacion directa con las habilidades
blandas y, aplicada en el &mbito laboral, es en muchos casos determinante para hacer
linea de carrera y hasta para permanecer en la organizacion, pues al tener las
competencias intrapersonales e interpersonales bien desarrolladas, el trabajador logra

una comunicacion asertiva y eficaz, la misma que le permitira relacionarse e integrarse



a los equipos de trabajo, en todos los niveles, lograr vinculos de relacion con los demas

y ademas contribuir a su liderazgo.

De igual manera, el gestionar las emociones permite, a través de la
autorregulacion, motivacion y empatia, que la persona sea capaz de resolver conflictos
o problemas que se presentan en su entorno de manera consciente y sin que éstos
afecten su desenvolvimiento personal. Esto ocurre con todas las habilidades blandas,
pues es un hecho que cada una de ellas esta ligada a una o varias dimensiones de la

inteligencia emocional de Goleman (1983).

Ante ello, dentro del campo empresarial, uno de los &mbitos de estudio de la
presente investigacion, es cada vez mas importante que los empleados cuenten y
desarrollen las habilidades blandas, de alli la importancia de identificar y potenciar sus

fortalezas, para asi lograr el mejor desarrollo, estabilidad y rentabilidad de la empresa.
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2.2.3. Habilidades Blandas

2.2.3.1. Definiciones

En el articulo “La Formula del Talento”, Benavides (2017) present6 una metodologia
desarrollada por la consultora Talent Hunters, empresa dedicada a la busqueda y seleccion
especializada de personal, que surge después de haber evaluado a 16 800 personas en
diversos procesos de seleccion de personal en Ecuador, Ilegando a la conclusion que se
debe considerar la medicién de cinco factores como parte de estos procesos, divididos en

dos grupos: las habilidades duras (hard) y las habilidades blandas (soft).

Para Benavides (2017), las habilidades duras (hard skills) son las que ha
adquirido la persona a través de una formacion académica o autoformacion, es decir
cognitivamente (conocimientos), y suma a ello la experiencia como producto de la
aplicacion de este conocimiento en las distintas actividades; mientras que, al hacer
referencia a las habilidades blandas (soft skills) menciona que toman en cuenta la
inteligencia emocional (capacidad para reconocer y manejar emociones propias y de
los otros), la inteligencia racional (capacidad para resolver un problema, sea numerico
basico, logico o espacial) y las formas de comportamiento o rasgos de personalidad

(actitud, caracter , conducta).

Este es el inicio en la busqueda de informacion para llegar a una definicion
consensuada de habilidades blandas, que preciso la revision de bibliografia que

permitiera recopilar definiciones de las diferentes expresiones que se tiene de la
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misma, entre ellas habilidades socioemocionales, habilidades blandas o competencias
blandas, y con ello obtener una vision general de las interpretaciones actuales en esta

tematica.

Se encuentran multiples definiciones de habilidades blandas propuestas por
distintos autores, y estas varian una a otra, de acuerdo con el contexto en el que han
sido desarrolladas. Por lo tanto, es posible encontrar definiciones que se entrelazan con
las teorias de Gardner y de Goleman, por ejemplo: “habilidades sociales, intra e
interpersonales (socioemocionales), esenciales para el desarrollo personal,
participacion social y éxito laboral” (Kechagias, 2011, p.33). Este autor menciona
ademas que las habilidades blandas pueden ser aprendidas o desarrolladas y dentro de
ellas menciona la comunicacion, la capacidad para trabajar en equipos

multidisciplinarios y la adaptabilidad, entre otras.

Los autores Haselberger, D., y Oberhuemer, P., Pérez, E., Cinque, M. y
Capasso, F. (2010) sostienen que las habilidades blandas (soft skills) “representan una
combinacién dindmica de habilidades cognitivas y metacognitivas, habilidades
interpersonales, intelectuales y practicas y valores éticos. Las habilidades blandas
ayudan a las personas a adaptarse y comportarse positivamente para que puedan

enfrentar con eficacia los desafios de sus vida profesional y cotidiana.” (p.73)

Ellos postulan que por lo general éstas se combinan con numerosas habilidades

experienciales y agregan un valor extra a la competitividad, al enriquecer el valor



sinérgico, combinado a la vez con las "habilidades duras™ (conocimiento) de la
persona. A través de su estudio muestran que, como en muchos nuevos campos
cientificos, todavia no hay un consenso exacto sobre la definicion del término
habilidad blanda, pero si de la mayoria de sus factores, pues estos si estan bien
definidos con métodos de investigacién establecidos y cuyos principales resultados
incluyen caracteristicas demograficas junto con la percepcion de parte de los
estudiantes de la importancia de las habilidades sociales para sus futuras carreras
profesionales, asi como su autoevaluacion de las habilidades sociales con las que

cuentan.

Ademas, remarcan que hay que tener en cuenta la pequefia diferencia entre los
conceptos de habilidades y competencias. Para Haselberger et al. (2010), la mejor
definicidn de estas ultimas es la dada en el proyecto Tuning: “La competencia
representa una combinacion dindmica de conocimiento, comprension y habilidades,
tales habilidades son, por ejemplo, la capacidad de leer y comprender el contenido de
un texto, pero también la capacidad de adaptarse continuamente a nuevas situaciones"
(p.67). A través de esta definicion se deduciria que el téermino competencia podria

englobar tanto las habilidades blandas como las habilidades duras.

Bajo esta Optica, la autora Martha Alles (2017), experta en temas de gestion,

plantea su propia teoria agrupando dentro del término habilidades blandas a los
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conocimientos como destrezas, que son lo que una persona sabe hacer bien, y los
conocimientos en si mismos, que son lo que una persona sabe de un area en particular.
Ello permite inferir que estariamos hablando de las llamadas habilidades duras o

cognitivas (Hard Skills), las cuales son mas faciles de desarrollar y evaluar (visibles).

Luego, Alles (2017) dentro de su conceptualizacion, denomina el término
Competencia como el que engloba a las habilidades (destrezas) que tienen relacién
directa con las caracteristicas de personalidad, a las cuales menciona como soft,
expresando que “éstas se conforman por las caracteristicas de personalidad que
vehiculizan el éxito” (p. 40) y que Spencer y Spencer (1983) define mas
detalladamente como: valores/roles sociales, es decir la imagen que una persona
proyecta a otros; lo que cree como importante de hacer o ser; la autoimagen definida
como la manera en que una persona se ve a si misma, sus rasgos habituales y los

motivos que dirigen y mueven la conducta de las personas.

Alles (2017) se basa en Spencer y Spencer, para trabajar el modelo del iceberg
como una clésica figura para representar el grado de dificultad en la evaluacion y
desarrollo de las personas, ya que estos dos grupos llamados por ella conocimientos y

competencias pueden ser visibles (superior) y no visibles (inferior).

Cinnira 2+ Destre

7as
Visible




No visible:

(Competencias: mas dificil de evaluar y desarrollar)

Fuente: Alles (2017)

Entre las competencias que integran la parte no visible del iceberg, se tiene a la
ética, adaptabilidad a los cambios, conciencia organizacional, etc. A partir de este
término, se empieza a hablar de competencia blanda, concepto muy usado por varios
autores, pero su definicién es casi homogénea con la de habilidades blandas, por

ejemplo:

“Son las capacidades, disposiciones o destrezas necesarias para el
desarrollo de una tarea de manera efectiva, en este sentido una persona sera
catalogado de poseer habilidades blandas cuando tiene comportamientos
asertivos, escucha activa, empatia, autocontrol, respeto y deseos de
contribuir, entre otros. Bajo este contexto seran las competencias blandas
las que determinan en gran medida el desempefio laboral, asegurando el
¢xito laboral cuando éstas son puestas en practica” (Vasquez y Veldsquez,

2016, p. 15).

Ademas, Alles (2017) menciona que los comportamientos o conductas son la
manera en que se puede visualizar a las competencias, puesto que ellas se encuentran

en la parte mas profunda de nuestra personalidad, para ello se vale del siguiente gréafico
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Es preciso notar como los conceptos vertidos por Haselberger, et al. (2010) sobre
las habilidades blandas (soft skills) y por Alles (2017) sobre el término de
competencias blandas, son parte de esta combinacion dindmica que mencionan los
primeros y que el segundo muestra a través de su grafico del iceberg: cémo se
complementan, la necesidad del ser humano de contar con ambas habilidades y que en

conjunto sumados a otros desempefios son parte del éxito laboral.



2.2.3.2. Clasificacion

Aqui se describe un conjunto de habilidades o competencias que han sido
identificadas como habilidades blandas, también llamadas habilidades no cognitivas,
habilidades del siglo XXI o habilidades socioemocionales; se considera que estas
habilidades son casi un 79% mas valoradas que las habilidades técnicas cuando se dan

procesos de seleccion y por ello es necesario conocer su clasificacion (I1SIL, 2018).

La clasificacion dada a partir de los autores Haselberger, et al. (2010),
mencionada dentro del proyecto ModEs y elaborada en conjunto por el IAT Instituto
Andaluz de Tecnologia (Espafia), el CEFRIEL, el Politécnico di Milano ltalia, el
SBAT Escuela de Administracion de Empresas Turiba Letonia, el ITS Instituto de
Estudios Turisticos Malta y el GEA College of Entrepreneurship Eslovenia, enlista una

serie de habilidades y sus definiciones a partir de la revision de diferentes fuentes.

Esta lista arrojé un total de 21 soft skills, que han sido validadas y revisadas
dentro del consorcio del proyecto en primer lugar, para luego ser validadas por las
empresas, por lo tanto, la lista y las definiciones de las soft skills clasificadas han sido
sometidas a una validacion tanto interna como externa, de acuerdo con criterios de
validez, refiriéndose a si el significado de la habilidad esta en linea con la realidad a ser

definido; importancia, la relevancia de las habilidades en el entorno empresarial; e
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inclusién de propuestas, tanto observaciones como modificaciones a las habilidades
blandas incluidas en la lista preliminar, asi como la posibilidad de agregar, eliminar o

combinar habilidades.

A su vez, el proyecto ModEs cont6 con la colaboracion de personas trabajando en
el area de recursos humanos de las empresas y responsables de desarrollo profesional
del personal de diferentes sectores, operando en Espafia, Italia, Eslovenia, Letonia y
Malta. De esta forma, un total de 246 empresas que operan en diferentes sectores de
actividad en dichos paises, han evaluado la importancia de las habilidades blandas (soft

skills).

Ademas, un total de 35 expertos procedentes de los paises que conforman este
proyecto han determinado la importancia de éstas, su requerimiento y agrupacion, de
acuerdo con la afinidad de las acciones que puedan ser emprendidas para contribuir a

su desarrollo.

Los perfiles de los expertos que participaron en esta etapa han sido
principalmente del area académica, pertenecientes a grupos de investigacion
universitarios relacionados con la formacion y desarrollo, el mundo empresarial y el
area de consultoria, ya que muchos de ellos son profesionales en recursos humanos,

expertos en contratacion de empresas.

La clasificacion realizada por el proyecto ModEs tuvo en cuenta tres criterios:
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1.- Personal Skills o habilidades intrapersonales
2.- Social skills o habilidades sociales interpersonales

3.- Metodoldgicas, que reine aspectos comunes entre las habilidades anteriores

Figura 5: Clasificacion de Habilidades Blandas
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2.2.4. Habilidades blandas para la Gestion

Al ser escenario de la investigacion la Facultad de Gestion de una universidad
privada de Lima, es pertinente tomar la clasificacion que el proyecto ModEs plantea, la
cual propone cinco habilidades directamente relacionadas con la Gestion y que ademas
las clasifica dentro de la lista de las habilidades sociales. Estas son: Comunicacion,

Negociacion, Resolucion de conflictos, Trabajo en equipo y Liderazgo

El proyecto ModEs define las habilidades de gestion como “la capacidad de
establecer metas y prioridades mediante la seleccion y distribucion de las tareas y los
recursos, el seguimiento de la evolucién en la ejecucidn de esos objetivos y actuar
sobre las desviaciones de lo inicialmente planteado que pueda ocurrir” (Haselberger et

al., 2010, p.26)

Por otro lado, Alles (2015) en su “Diccionario de Competencias”, define la

competencia (habilidad) de Gestion como:

“La capacidad de orientarse al logro de los objetivos, seleccionar y formar
personas, delegar, generar directrices, planificar, disefiar analizar
informacion, movilizar recursos organizacionales, controlar la gestion,

sopesar riesgos e integrar las actividades de manera de lograr la eficacia,
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eficiencia y calidad en el cumplimiento de la misién y funciones de la

organizacion” (p.178)

Este diccionario clasifica dicha competencia dentro de las especificas por areas,
pero recalca que cada lector puede considerar su propia clasificacion, posicionando la
competencia en alguna de las categorias de acuerdo con el contexto. Asi, las cinco
habilidades trabajadas en este estudio se ubican indistintamente dentro de esta

clasificacion.

En ambos casos la habilidad para la gestion implica la capacidad de orientarse al
logro de los objetivos, administrando (planificar, organizar, asignar, priorizar, dirigir,
ejecutar y controlar) los recursos organizacionales en el marco de un contexto para el

logro de los objetivos y tomando accion sobre los riesgos que puedan surgir.

Figura 6: Habilidades de gestion
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Fuente: Haselberger et al. (2010)

Para entender de mejor manera los comportamientos que definen cada habilidad,

estas seran explicadas a continuacion:

2.2.4.1 Comunicacién

De acuerdo con el estudio ModEs, comunicacion es “la capacidad de transmitir
ideas, informacidn y opiniones claras y convincentes tanto verbalmente como por
escrito, mientras escucha y es receptivo a la propuesta de otros” (Haselberger et al.,

2010, p.16).

Para Alles (2015), es llamada Comunicacion Eficaz y la define como la
capacidad para entender y escuchar al otro, y poder transmitir clara y oportunamente,
la informacién que los demas puedan requerir, para alcanzar con ello los objetivos de
la empresa, ademas poder mantener canales de comunicacion abiertos y contar con

redes de contacto formales e informales dentro de la organizacion.

Lopez, D. y Ramirez, A (2011) mencionan que la comunicacion es la capacidad
del ser humano de poder transmitir sus ideas en forma oral y escrita, dentro del marco
laboral, de acuerdo con las normas de redaccién de la lengua espafiola (ortografia y
gramatica), utilizando de la mejor manera el vocabulario comin y el vocabulario

referido a su profesion. Ademas, los autores plantean una serie de items que posibilitan
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una comunicacién efectiva, entre ellos principalmente la capacidad de sintesis,
elaboracion de argumentos, razonamientos precisos y conclusiones, una verdadera

comunicacion interpersonal, que debe incluir escucha activa y comunicacién asertiva.

Todos los autores mencionados coinciden en que la comunicacion es la capacidad
de interpretar y expresar conceptos, sentimientos, hechos y en general opiniones en
forma oral (escuchar y hablar) y escrita (leer y escribir), y con ello interactuar de forma

apropiada en diferentes contextos sociales, culturales o laborales.

2.2.4.2 Negociacion

Los autores Haselberger et al. (2012) definen la negociacion como “la capacidad
de argumentar clara y coherentemente y conciliar opiniones diferentes para llegar a un
acuerdo que satisface a todos con el objetivo de lograr los objetivos propuestos” (p.18-

19)

Es considerada también por Alles (2015) como una competencia (habilidad)
especifica por area y definida como la capacidad de convencimiento, utilizando
argumentos, para mediante el razonamiento, acercar posiciones que tengan en cuenta
todas las partes y objetivos organizacionales, sin dejar de lado las estrategias que

permitan lograr acuerdos satisfactorios para todos.



55

2.2.4.3 Resolucion de Conflictos

Se reconoce esta competencia como la habilidad de actuar proactivamente con el
propdsito de solucionar problemas, buscando nuevas oportunidades o soluciones de
cara al futuro, esto implica administrar en forma eficaz y eficiente los recursos

disponibles, aplicar técnicas de planificacion y control de procesos.

El proyecto ModEs la define como “la capacidad de gestionar conflictos, lo que
significa estimular, regular o resolver conflictos. Entre dos o mas partes”. (Haselberger

etal., 2012, p.19)

Para Alles (2015), esta competencia blanda se conoce como Manejo de crisis y
consiste en “la capacidad para identificar y administrar situaciones de presion,
contingencia y conflicto, y al mismo tiempo crear soluciones estratégicas, oportunas y

adecuadas al marco de la organizacion” (p.182)



2.2.4.4 Trabajo en equipo

La habilidad blanda llamada trabajo en equipo es también parte de la clasificacion de
habilidades sociales en el proyecto ModEs, el cual la definen como “la capacidad de
construir relaciones de participacion y cooperacion con otras personas. Eso implica
compartir recursos y conocimientos, armonizar intereses y contribuir activamente a

alcanzar los objetivos de la organizacion”. (Haselberger et al., 2010, p.17)

Por su parte, Alles (2015) considera al trabajo en equipo dentro de la Gestién
como una competencia (habilidad) especifica, definiéndola como la capacidad para
colaborar con los demas que forman parte de un grupo y trabajar con el propdsito de
alcanzar las estrategias de la empresa, trabajando en conjunto con todas las areas, dejar
de lado los intereses personales y anteponer los objetivos grupales. Para lograr un
trabajo en equipo se debe tener expectativas positivas respecto a los demas,

comprendiendo al equipo y manteniendo un buen clima laboral.

Fernandez, F (2016), expresa que las empresas hace tiempo ya comprendieron las ventajas
que trae trabajar en equipo, puesto que la contribucion de un equipo a la busqueda de
resultados es més que los esfuerzos individuales, por ello sus integrantes deben estar
dispuestos a trabajar coordinadamente y ello se aprende desarrollando técnicas o
metodologias de trabajo grupal. Para ello debera haber respeto mutuo, comunicacion

interna, y confianza. Hay otras habilidades blandas que apoyan para lograr un buen trabajo
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en equipo, por ejemplo: la toma de decisiones, la retroalimentacién, la comunicacién y el

liderazgo.

Se concluye que el trabajo en equipo es una habilidad que contribuye
productivamente, ya que su practica agrega valor a los resultados de una tarea o
proyecto. Implica ser flexible respetando los pensamientos, opiniones y contribuciones
individuales, aceptando y proporcionando comentarios de forma constructiva para

motivar al grupo en su rendimiento para alcanzar a lograr los objetivos.

2.2.4.5 Liderazgo

Allen (2015) en su “Diccionario de competencias” define al liderazgo como “la
capacidad para generar y lograr un compromiso de sus compafieros de trabajo o sus
superiores, para asi enfrentar los desafios de la organizacion. Capacidad con la que se
cuenta para desarrollar el talento y conducir a las personas y con ello lograr y mantener

un clima laboral desafiante, pero a la vez armonico” (p. 157)

Para los autores Haselberger et al. (2010) consiste en “la capacidad de motivar y
guiar a otros para que contribuyan de manera efectiva y adecuada a la consecucion de

los objetivos” (p.20)

Goleman (1998) también menciona que para tener éxito en puestos de trabajo que

implican liderazgo debe haber un mayor esfuerzo en manejar las habilidades blandas,



pues se sabe ya que las competencias interpersonales son doblemente importantes que

la capacidad intelectual y las habilidades técnicas.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

En este capitulo se describiran los principales elementos del proceso de
investigacion desarrollado en el presente trabajo respecto al objeto de estudio:
percepcion sobre las habilidades en representantes de la direccion académica, los
estudiantes de Gltimo afio y uno de los grupos de interés de la facultad de gestion de

una universidad privada de Lima, en el periodo 2019-I.

La aproximacion al objeto de estudio parte de un enfoque netamente cualitativo,
el cual ha cobrado relevancia en las tltimas décadas, cuyo alcance permite explorar y
comprender la percepcion de los sujetos de estudio respecto a la nocidn, valoracion y
utilidad de las habilidades blandas en el transito de la formacion superior universitaria

hacia el mercado laboral empresarial en la ciudad de Lima.

La esencia de la investigacion cualitativa para Herndndez-Sampieri, R. y
Mendoza, C. (2018) esta enfocada en comprender los fendmenos a través de la
exploracidn siempre bajo la perspectiva de los participantes y relacionandolos con un
contexto. Esta metodologia brinda detalles, profundidad y riqueza en la interpretacion

de los datos obtenidos.

El enfoque cualitativo de este estudio exige, como menciona Creswell, J. (2012),
ademas de revisar literatura pertinente sobre el fendmeno, enfatizar el recojo de

discursos y narrativas de los sujetos analizados. En este sentido, Salgado, A. (2007)



sefiala que “la investigacion cualitativa puede ser vista como el intento de obtener una
comprension profunda de los significados y definiciones tal como nos la presentan las
personas, mas que la produccion de una medida cuantitativa de sus caracteristicas o

conducta”. (p.1)

Por otro lado, cabe tener en cuenta que, para la definicion de un disefio de

investigacion, toda mirada cualitativa de un problema implica un abordaje complejo

que requiere el desarrollo diferentes estrategias, entendiendo que las fronteras entre los

disefios son también difusas. Al respecto, Herndndez-Sampieri, R. y Mendoza, C.
(2018) mencionan que “las fronteras y limites entre tales disefios son relativos,
realmente no existen y la mayoria de los estudios toma elementos de mas de uno, es

decir los disefios se yuxtaponen”. (p. 524).

Cabe sefialar, ademas, que cada estudio que trabaja bajo la investigacion
cualitativa es un disefio 0 enfoque Unico: el instrumento de recoleccion de datos es el
investigador y el contexto siempre serd particular debido a que esta en constante
cambio, afiadiendo que la ruta no es lineal, sino iterativa y recurrente. Asi, se deben
considerar acciones gque conllevan a adentrarse mas en el problema de investigacion,
siendo permanente la tarea de recolectar y analizar datos, asi lo expresa Flick, U.

(2012) a través de una grafica que muestra esta interaccion.
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Figura 7: Modelo circular del proceso de Investigacion Cualitativa

Teoria

Fuente: Flick (2012)

3.1. Enfoque, alcance y disefio

Considerando las diferentes tipologias de disefios cualitativos planteadas por
Hernandez —Sampieri, R y Mendoza, C. (2018), este estudio se centra en el abordaje
fenomenologico, pues es el mas pertinente al propoésito de la investigacion realizada.
Esta investigacion aborda diversos actores en un contexto y tiempo determinados,
explorando, describiendo y comprendiendo sus experiencias personales y colectivas
respecto a las percepciones que tienen en comun sobre las habilidades blandas, tanto en

el campo formativo como en el plano laboral.
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De esta forma, el disefio fenomenoldgico busca contextualizar las experiencias y
percepciones de un grupo de personas (representantes de la direccion académica,
estudiantes de Gltimo afio y un grupo empresarial), en un periodo de tiempo y espacio
especifico (periodo 2019- 1) y dentro de un contexto relacional (facultad de Gestién de
una Universidad Privada de Lima), para poder describir y entender las percepciones
desde el punto de vista de cada participante y a la vez desde una perspectiva que se

genera colectivamente.



3.1.1 Proceso de la Investigacion

A traves del siguiente grafico, se muestran las diferentes acciones ejecutadas para

el desarrollo de la presente investigacion implementando el disefio fenomenoldgico:

Figura 8: Principales acciones para implementar un disefio fenomenolégico
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Fuente: Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, C. (2018)
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3.2 Matrices de Alineamiento

3.2.1 Matriz de Consistencia

Tabla 1: Matriz de Consistencia
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Dimensiones/

Problemas Objetivos Variable . Metodologia
Categorias
General General Enfoque:

) ] o o y o . L Cualitativo
¢ De qué manera perciben las habilidades blandas los Describir la percepcién de las habilidades blandas de Habilidades | Comunicacion
representantes de la direccion académica, los estudiantes de representantes de la direccion académica, estudiantes de Gltimo Blandas
Gltimo afio y representantes de un grupo de interés de la facultad afio y representantes de un grupo de interés de la facultad de
de gestion de una universidad privada de Lima, en el periodo gestion de una universidad privada de Lima, en el periodo 2019- Nedociacid Alcance:

€gOCIacon | pescriptivo
2019-1? I P
Especificos Especificos
Resolucion de | pisefio:

1.¢De qué manera perciben la habilidad blanda de comunicacion
los representantes de la direccion académica, los estudiantes de
Gltimo afio y los grupos de interés de la facultad de gestion de
una universidad privada de Lima, en el periodo 2019-1?

2.¢;De qué manera perciben la habilidad blanda de negociacion
los representantes de la direccidn académica, los estudiantes de
altimo afio y los grupos de interés de la facultad de gestion de
una universidad privada de Lima, en el periodo 2019-1?

3.¢De qué manera perciben la habilidad blanda de resolucion de
conflictos los representantes de la direccion académica, los
estudiantes de Ultimo afio y los grupos de interés de la facultad
de gestion de una universidad privada de Lima, en el periodo
2019-1?

4.;De qué manera perciben la habilidad blanda de trabajo en
equipo los representantes de la direccion académica, los
estudiantes de ultimo afio y los grupos de interés de la facultad

1. Determinar la percepcion de la habilidad blanda de
comunicacion de los representantes de la direccién académica,
los estudiantes de Gltimo afio y uno de los grupos de interés de
la facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en
el periodo 2019-1.

2. Identificar la percepcion de la habilidad blanda de negociacion
de los representantes de la direccion académica, los estudiantes
de altimo afio y uno de los grupos de interés de la facultad de
gestion de una universidad privada de Lima, en el periodo
2019-1.

3. Analizar la percepcion de la habilidad blanda de resolucion de
conflictos de los representantes de la direccién académica, los
estudiantes de ultimo afio y uno de los grupos de interés de la
facultad de gestién de una universidad privada de Lima, en el
periodo 2019-1.

Conflictos

Trabajo en
Equipo

Liderazgo

Fenomenoldgi
co

Unidad de
Analisis:

-Estudiantes
del Gltimo afio
de la facultad

Representantes
de la direccion
académica de
la facultad
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de gestion de una universidad privada de Lima, en el periodo
2019-1?

5.¢De qué manera perciben la habilidad blanda de liderazgo los
representantes de la direccion académica, los estudiantes de
Gltimo afio y los grupos de interés de la facultad de gestion de
una universidad privada de Lima, en el periodo 2019-1?

6.¢Cuales son las coincidencias entre las percepciones sobre
habilidades blandas en los representantes de la direccion
académica, los estudiantes de ultimo afio y uno de los grupos
de interés de la facultad de gestion de una universidad privada
de Lima, en el periodo 2019-1?

4. Describir la percepcién de la habilidad blanda de trabajo en
equipo de los representantes de la direccion académica, los
estudiantes de Gltimo afio y uno de los grupos de interés de la
facultad de gestion de una universidad privada de Lima, en el
periodo 2019-I.

5. Especificar la percepcion de la habilidad blanda de liderazgo
de los representantes de la direccion académica, los estudiantes
de Gltimo afio y uno de los grupos de interés de la facultad de
gestion de una universidad privada de Lima, en el periodo
2019-1.

6. Identificar las coincidencias entre las percepciones sobre las
habilidades blandas en los representantes de la direccion
académica, los estudiantes de Gltimo afio y uno de los
grupos de interés de la facultad de gestion de una
universidad privada de Lima en el periodo 2019-1.

Representantes
de un grupo de
interés de la
facultad

Técnica:
Entrevista/

Grupo Focal

Instrumento:

Guia de
Entrevista/

Guia de
Grupo Focal

Fuente: Elaboracion Propia




3.2.2 Matriz de operacionalizacién de la variable Habilidades Blandas

Tabla 2: Matriz de Operacionalizacion
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intelectuales y
practicas y valores
éticos. Las
habilidades blandas
ayudan a las

se evaluan
mediante un
grupo focal a
estudiantes y
entrevistas a

comunicacion

25.;Como desarrolla la
empresa/universidad la habilidad de
comunicacion en sus estudiantes/
practicantes o trabajadores?

Definicion Definicion Dimensiones/ Indicad items de guia de entrevista a items de grupofocala
conceptual operacional Categorias ndicadores coordinadores y grupos de interés estudiantes
Representan una | La 16. ;Comodefiniria Ud. la habilidad de

combinacion comunicacion, Comunicacion?

dinamica de la negociacion, 12.Dirianqueengeneral
habilidades la resolucion de . los cursos que llevan
cognitivas y conflictos, el Utilidad, 16 ;Cuanimportanteo utilconsiderala durante la carrera
metacognitivas, trabajo en .| formacién e habilidad de comunicacion para los desarrollan la
habilidades equipo y el 1. Comunicacion egresados de la facultad de gestion? ;Por Comunicacion? 17.;Qué
interpersonales, | liderazgo, que Importanciade la | qué? tan importante lo

consideran dentro de su
practicaprofesional?
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personas a
adaptarse y
comportarse
positivamente para
que puedan
enfrentar con
eficacia los desafios
de sus vida
profesional y
cotidiana.”
(Haselberger et al.
2010, p.73)

representantes
deladireccion
académicadela
facultad y
representantes
deungrupode
interés de la
facultad de
gestionde una
universidadde
Limaenel2019

2. Negociacion

Utilidad,
formacion e

Importanciadela

17. ;Como definiria Ud. la habilidad de
Negociacion?

17. ;Cuanimportante o Gtil considerala
habilidad de negociacion paralos egresados
de la facultad de gestion? ;Por qué?

13.Dirianqueengeneral
los cursos que llevan
durante la carrera
desarrollan la
Negociacion? 17.;Quétan
importante lo consideran

3. Resolucion de
Conflictos

negociacion 25. ;Como desarrolla la dentro de su practica
empresa/universidad la habilidad de profesional?
negociacion en sus estudiantes/
practicantes o trabajadores?
18. ;Comodefiniria Ud. la habilidad de
Resolucion deConflictos? 14.-Dirian que en general
los cursos que llevan
Utilidad, durante la carrera
18.;Cuanimportanteotilconsiderala desarrollanlaResolucion
formacion e

Importancia de la
resolucion de

habilidad deresoluciondeconflictos para
losegresadosdelafacultad de gestion?
;Por qué?

de conflictos?

17.;Quétanimportante
lo considerandentrodesu

conflictos 25. ;Como desarrolla la practicaprofesional?
empresa/universidad la habilidad de
resolucionde conflictosensusestudiantes/
practicantes otrabajadores?
Utilidad, 19. ;Como definiria Ud. la habilidad de 15.- Dirfan que en general
. g Trabajo enEquipo? los cursos que llevan
4. Trabajo en formacion e

Equipo

Importancia del
trabajo en equipo

19. ;Cuanimportante o (til considera la
habilidad de Trabajo en Equipo paralos

durante la carrera
desarrollanel Trabajoen
equipo?
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egresados de la facultad de gestion? ;Por
qué?

25. ;Como desarrolla la
empresa/universidad la habilidad de
TrabajoenEquipoensusestudiantes/
practicantes o trabajadores?

17.;Qué tan importante lo
consideran dentro de su
practica profesional?

5. Liderazgo

Utilidad,
formacion e

Importancia de la
liderazgo

20. ;Como definiria Ud. lahabilidad de
Liderazgo?

20. ;Cuanimportanteoutilconsiderala
habilidad deLiderazgo paralosegresados
de la facultad de gestion? ;Por qué?

25. ;Como desarrolla la
empresa/universidad la habilidad de

Liderazgo en sus estudiantes/ practicantes o

trabajadores?

16.-Dirian que engeneral
los cursos que llevan
durante la carrera
desarrollar el Liderazgo?

17. ;Quétanimportante
loconsiderandentrodesu
practica profesional?

Fuente: Elaboracion Propia



3.3. Unidades de Analisis

Las unidades de analisis de esta investigacidn se presentan en tres grupos de
sujetos de estudio, los mismos que fueron seleccionados a conveniencia de acuerdo con

los siguientes criterios:

Representantes de la direccion Académica: El grupo de estudio estuvo
compuesto por representantes de la Facultad de Gestion de una Universidad Privada,
que se desempefian en cargos administrativo tales como: jefes de carrera,

coordinadores de direccion académicos y coordinadores de cursos.

Tabla 3: representantes de la direccion academica

Nombre Tiempo Profesion Nivel
en educacion
facultad
Paloma Coordinadora | Femenino | 6 afios Economista Post grado
de cursos de
Gestion.
Elizabeth | Coordinadora | Femenino | 4 afos Contadora Post grado
Académica de
la Facultad
Daniela Coordinadora | Femenino | 2 afios Contadora Post grado
de finanzas
Monica Jefe de la| Femenino |5 afios Administracion | Post grado
carrera de
Gestion

Fuente: Elaboracion Propia



Estudiantes de ultimo afio: Grupo formado por estudiantes de Gltimo afio de la
facultad de Gestion de una universidad privada de Lima, de ambos sexos, edades entre
los 20 y los 22 afios, todos residentes de Lima metropolitana. Adicionalmente, todos
los estudiantes ya habian realizado practicas pre-profesionales. Una caracteristica
comun fue que todos habian realizado actividades extracurriculares y la mitad del
equipo pertenecia a AIESEC (Asociacion Internacional de Estudiantes de Ciencias
Econdmicas y Comerciales), la cual es una plataforma global para que los jévenes
exploren y desarrollen su potencial de liderazgo; también permite a los estudiantes
vivir experiencias fuera del pais como voluntarios, buscando desarrollar en ellos
habilidades blandas que en el entorno laboral les son de utilidad, la dificultad es que
estos programas no son accesibles a todos los estudiantes, por lo que no son parte de la

formacién universitaria, sino una actividad extracurricular.

Tabla 4: Estudiantes de ultimo afio

Nombre Edad Actividades Précticas pre-

extra profesionales
curriculares

Nil 22 Masculino 9° Si Si
Angela 21 Femenino 9° Si Si
Pamela 21 Femenino 8° Si Si
Emilia 21 Femenino 10° Si Si
Brenda 22 Femenino 9° Si Si
Sara 22 Femenino 9° Si Si
Claudia 21 Femenino 9° Si Si
Carmen 22 Femenino 9° Si Si

Fuente: Elaboracion Propia



Representantes de un grupo de interés de la facultad de gestion: El grupo de

estudio estuvo compuesto por gerentes de recursos humanos, jefes de seleccién y jefes

de reclutamiento de algunas empresas pertenecientes a un grupo econémico peruano,

las cuales cuentan con mas de 1,000 trabajadores a nivel nacional. Los entrevistados

fueron de ambos sexos, con experiencia mayor a 5 afios en la empresa actual, con

perfiles profesionales diversos como administracion, ingenieria comercial y psicologia,

la gran mayoria con estudios de maestria en una rama afin a su labor.

Tabla 5: Representantes de un grupo de interés de la Facultad

Empresa % Cantidad de
Millenials trabajadores
Juan Gerente de | Financiera Uno 83% Financiero | 1,428
Gestion de y Seguros
Desarrollo
Humano
Luciana | Gerente de | Supermercados 79% Retail 15,052
Cultura y | Peruanos
Gestion de
Talento
Rosa Jefa de | Interseguros 38% Seguros 694
reclutamiento
Guiliana | Jefa de | Interbank 70% Financiero | 6,812
reclutamiento y seguros

Fuente: Elaboracion Propia

En la investigacion cualitativa el tamafio de muestras no se fija a priori y

Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, C. (2018) especifica que en general son cuatro los

factores que intervienen para determinar el nimero de casos:

71



Numero de casos que pueden manejarse de manera realista y con los recursos con los que

se cuenta. (Capacidad Operativa).

Casos que permitan responder a las preguntas de la investigacion (Entendimiento del

fenémeno).

Limitar los casos cuando ocurre que los datos obtenidos ya no produzcan aportes

adicionales a lo que se denomina saturacion de categorias.

La naturaleza del fendmeno (si los casos son frecuentes o accesibles, si recolectar la

informacion lleva poco o mucho tiempo.

Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, C. (2018) en su libro “Metodologia de la

investigacion. Las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta”, refiere:

“En los estudios cualitativos, el tamafio de muestra no es importante
desde una perspectiva probabilistica, pues el interés del investigador no es
generalizar los resultados de su estudio a una poblacion mas amplia, sino
comprender el fendmeno a profundidades y responder a las preguntas de

investigacion” (p. 436)

En esta investigacion se han aplicado estos factores para el tamafio de la muestra,
es decir, solo hasta encontrarse datos suficientes para la investigacion. Segun Morse, J.

(1995) el recabado de informacion se realiza hasta que ocurra la saturacion, que
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consiste en el punto en el cual se ha escuchado ya una cierta diversidad de ideas y con
cada entrevista u observacion adicional no aparecen ya otros elementos, y el
investigador ya no tenga mas elementos necesarios para construir sobre el tema en

estudio.

Diversos autores recomiendan ciertos tamafios minimos de muestras, pero
realmente no hay reglas definidas ni precisas, la decisién del nimero de casos que
conforman una muestra la toma el investigador. Herndndez- Sampieri, R. y Mendoza,
C. (2018) plantea en una tabla los tamafios de muestra en estudios cualitativos y para el
caso del abordaje fenomenoldgico sugiere diez casos (tabla 3). En esta investigacion en

total se cuenta con 16 casos: 8 entrevistas y 8 participantes en un grupo focal.

Es el punto al que se llega cuando “la informacion recogida resulta sobrada en
relacion con los objetivos de la investigacion. Esto es nuevas entrevistas no afiaden
nada relevante a lo conocido” (Vallés 2009, p.68) Por lo tanto al no encontrar ninguna
informacion importante o diferente, aplicamos el criterio de saturacion y finalizamos la
aplicacion. Cabe indicar que para ello fue importante considerar la comparacion

constante en la aplicacion de nuestros instrumentos.

Tabla 6: Tamafos de muestras comunes en estudios cualitativos

Tipo de estudio Tamafio minimo de muestreo sugerido
Etnografico cultural 30-50 casos

Etnogréafico basico 12 participantes homogéneos
Fenomenoldgico 10 casos

Teoria fundamentada 20 a 30casos

Historia de vida familiar Toda la familia

Biografia El sujeto de estudio, personas vinculadas




Estudio de casos

6 a 10 casos

Grupos de enfoque

7 a 10 casos

Fuente: Hernandez-Sampieri, R y Mendoza, C (2018)
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3.4. Técnicas e Instrumentos
A continuacion, se explican las técnicas e instrumentos empleados para el desarrollo de

la presente investigacion:

3.4.1. Técnicas

a. Entrevista

La entrevista fue utilizada en el trabajo de investigacion con el fin de recopilar las
experiencias y opiniones de los representantes de la direccion académica y de los
directivos de un grupo de interés de la facultad (empresa), en relacion a sus

percepciones sobre habilidades blandas.

La entrevista fue semiestructurada, puesto que se basé en una guia de preguntas,
donde el entrevistador pudo ahondar en algunas de ellas, para obtener mayor
informacion de las experiencias y percepciones de los participantes. (Hernandez-

Sampieri, R. y Mendoza, C., 2018).

Se plantearon dos entrevistas, una dirigida a los representantes de la direccion
académica (anexo 2) para conocer de manera detallada las percepciones sobre las
habilidades blandas que la universidad busca desarrollar en los estudiantes, las cuales

se encuentran en la malla curricular de la carrera de Gestion (anexo 5) y el perfil de



egreso (anexo 6), y otra entrevista dirigida a los directivos de un grupo de interés de la
facultad de gestidn (anexo 3), para que desde su experiencia como empresa
contribuyan con sus percepciones sobre las habilidades blandas demandadas por el
mercado laboral y si las desarrolladas por los practicantes o recién egresados les

permiten insertarse, permanecer y desarrollarse dentro de sus empresas.

b. Técnica Grupo Focal

El grupo focal se realizé con estudiantes de ultimo afio de la carrera de gestion,
con el proposito de conocer las habilidades blandas que ellos consideraban habian
desarrollado durante la carrera universitaria y la importancia de estas en el entorno

laboral.

Para finalizar se profundizo en la manera en que los estudiantes identificaban

como habian desarrollado las habilidades blandas méas importantes para ellos.

Instrumentos

a. Guia de entrevista

Los instrumentos utilizados en campo son las guias de entrevista, siendo esta
dirigida, en un primer momento, a representantes de la direccion académica, con 27
preguntas en tres partes diferenciadas: una introduccion, donde se indaga sobre su
trayectoria laboral y académica; un desarrollo, que refiere a comprender la formacion

de los estudiantes contemplando la malla curricular y el perfil de egresado, asi como el
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desarrollo de habilidades blandas; y el cierre, donde el entrevistado puede agregar

informacion adicional. (Anexo 2)

Luego, la guia de entrevista es dirigida a los representantes de uno de los grupos
econdmicos de interés, con 29 preguntas repartidas en tres partes diferenciadas: una
introduccidn, donde se menciona temas sobre la formacion, experiencia y trayectoria
laboral del entrevistado; un desarrollo, donde se indaga sobre seleccion, valoracién de
habilidades blandas, requerimientos de la empresa, y percepcion de los recién
egresados en el &mbito laboral; y un cierre, donde se solicita al entrevistado

sugerencias para desarrollar habilidades blandas en la educacion superior. (Anexo 3)

b. Instrumento: Guia de preguntas

La guia de preguntas del grupo focal tiene 21 items, los cuales estan divididas en
cuatro momentos: Introduccion, Formacion General, Habilidades Blandas y Cierre.
Esta actividad se realiz6 de manera dinamica y participativa junto con los estudiantes.
Empez6 con la introduccion, que incluia la presentacion y las expectativas que tenian
en relacién con su profesion, por estar proximos a culminar su carrera, luego la
formacion general recibida en la universidad, en torno a sus fortalezas y debilidades,
luego el desarrollo del tema de las habilidades blandas, donde se profundizé en la

teoria, y finalmente el cierre para agregar temas relevantes. (Anexo 4)
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3.5. Aplicacion de instrumentos

Para la aplicacion de los instrumentos de investigacion, se realizé una
convocatoria con tres semanas de anticipacion aproximadamente a los representantes
de la direccion académica y de uno de los grupos de interés de la facultad, agendando
citas de entre 30 minutos hasta 1 hora de duracion para las entrevistas y de 2 horas de

duracion para el grupo focal.

Los instrumentos fueron aplicados en ambientes donde los entrevistados se
sintieran cdmodos, en la mayoria de los casos se realizaron en sus oficinas y segun su
disponibilidad horaria. No obstante, en el caso del grupo focal se realiz6 en un
ambiente especificamente acondicionado para lograr una conversacion fluida, dentro
de una vivienda cercana a la universidad, con el fin de brindarles mayores facilidades a

los estudiantes, teniendo este una duracion de dos horas aproximadamente.

En referencia a los permisos individuales de participacién, en todos los casos se
inicié la actividad brindando a los representantes la informacion general del estudio (el
objetivo y alcances de la investigacion), indicando que su participacion es voluntaria y
confidencial, firmando el formato de consentimiento informado (Anexo 1). Durante
este proceso, cabe indicar, que las entrevistas fueron grabadas y transcritas para ser

procesadas.

Los instrumentos se aplicaron del 19 febrero al 04 de marzo de 2019 en los

lugares antes mencionados. Sin embargo, luego de realizar un primer analisis se tuvo
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que regresar al campo y aplicar una segunda ronda de entrevistas entre el 1y el 11 de
agosto para profundizar con mayor detalle en dos de las habilidades de estudio. Este
fue un hito importante en la investigacion, pues, como menciona Hernandez-Sampieri,

R. y Mendoza, C. (2018):

“La ruta cualitativa no es un proceso marcado linealmente, sus fases muchas
veces se yuxtaponen y son recurrentes, recordandonos que las etapas son
acciones que se realizan para responder a las preguntas de la investigacion y
cumplir con los objetivos de la misma. Se difiere entonces que el muestreo, la
recoleccion y el posterior andlisis, en realidad son actividades casi

paralelas...” (p. 7)

Como resultado de este proceso, se extrajeron nueve documentos primarios
provenientes de la aplicacion de los instrumentos mencionados. En la siguiente tabla se
observa el cronograma de aplicacion de los instrumentos aplicados durante toda la

investigacion:

Tabla 7: Cronograma de aplicacion de instrumentos

18-Feb 19-Feb 20-Feb 22-Feb
P2 P3 P8
27-Feb 28-Feb 01-Mar 04-Mar

P9 P5 P7 P10




P4 P6

Segunda ronda de
entrevistas

1-Ago 10-Ago 11-Ago
P10 P3 P6
P5 P7
P8

Fuente: Elaboracion propia

Creswell, J. (2012) recomienda que el investigador debe ir cuestionando las ideas
generales que van trasmitiendo los participantes, o que van diciendo los datos, de
manera continua. Por ello, a partir de la recoleccion de datos de las entrevistas y grupo
focal, se prepararon documentos para el analisis, tales como transcripcion de las

grabaciones a textos para un analisis directo, respetando el principio de

confidencialidad, sustituyendo el nombre de los entrevistados por codigos y numerales.

3.6 Procedimiento de Analisis

De acuerdo con Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, C. (2018), la forma
especifica de analizar los datos puede ser diversa segun el abordaje seleccionado,
puesto que cada uno de ellos marcara los lineamientos para realizar el analisis de los

resultados que se buscan obtener. Cabe tener en cuenta que estos ultimos tendran
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caracteristicas diferenciadas, pero existe la posibilidad de un analisis comdn, el cual

implica generar categorias a partir de unidades de analisis.

Por otro lado, una vez iniciada la etapa de analisis, esta investigacion demando
regresar al campo para complementar la data, pues se tiene en cuenta que “de hecho la
retroalimentacion y la reflexion tienen que hacerse durante todo el anélisis”.

(Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, C., 2018, p.499)

La informacion recogida en campo y transcrita fue procesada con el apoyo del
programa asistido por computadora: Atlas. Ti, desarrollado en la Universidad Técnica
de Berlin para segmentar y codificar datos, siendo el investigador quien establece las
reglas de codificacion. Este programa también permite agregar los textos de las
transcripciones y, mediante el apoyo del programa, se codifica de acuerdo al esquema

disefiado para cada investigacion.

En sintesis, este programa permite analizar las experiencias y opiniones de los
sujetos identificando codificaciones, realizando conteos y visualizando las relaciones
establecidas entre las categorias y temas de la investigacion, examinando las

coincidencias existentes entre diferentes relatos.

3.6.1 Andlisis de los datos

Los resultados encontrados, a pesar de ser percepciones heterogéneas, son

coherentes en su integracion y con ello se trabaja una vision general de la
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problematica. A su vez, se preciso de una mirada critica para distinguir los que seran
fuente principal de andlisis como los que solamente aportan informacién
complementaria; se trabajé a nivel de las transcripciones realizadas de las entrevistas y

del grupo focal.

Para este analisis, con el fin de organizar el material y privilegiar la informacion,
se analizo cada dato por si mismo, planteando categorias de acuerdo con las preguntas
de investigacion para organizar los datos, los cuales fueron estudiados de forma
individual y global, haciendo comparaciones o distinciones entre las categorias

propuestas, tomando en cuenta la frecuencia de citas halladas.

No obstante, al surgir datos o unidades de significado que no necesariamente
encajaban en las primeras categorias, se fueron creando otras y clasificando a partir de
las diferencias. Se separaron los datos pertenecientes a las diferentes categorias de
codificacion antes desarrolladas, verificando y refinando el analisis, descubriendo las

relaciones entre datos.

Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, C (2018) recomiendan que “cuando se
considera que un segmento de datos es relevante, puedes extraerlo como un potencial
ejemplo de la categoria. Conforme revisas nuevos segmentos de datos y vuelves a
revisar los anteriores (comparacion constante) contindas conectando conceptualmente

unidades y se generan mas categorias o se consolidan las anteriores” (p.474)
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Por otro lado, se denominaron estas categorias con codigos, los cuales
“identifican las categorias” (Hernandez-Sampieri R. y Mendoza, C., 2018, p.480), que
sirven para ir clasificando las opiniones de los participantes y darles valor, a la vez que
relaciona las bases tedricas con los resultados, de esta manera se van generando
relaciones inferidas que serviran para sustentar el estudio y exponer la investigacion

junto a su problematica.

Las técnicas utilizadas para generar categorias son las de repeticiones, para
Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, C. (2018) esta es una de las maneras més sencillas
de identificar categorias y sale a relucir cuando una idea se repite frecuentemente. La
otra técnica aplicada es la de similitudes y diferencias, “cuando una unidad es similar a
otras, es muy probable que se genere una categoria reveladora” (Hernandez-Sampieri
R. y Mendoza C., 2018, p.484). Ambas técnicas son pertenecientes al grupo llamado de

escrutinio.

3.6.2 Codificacioén

Como nos explica Herndndez-Sampieri, R. y Mendoza, C (2018), codificar
implica descubrir cuales son las categorias mas importantes tomando en cuenta cuales
son las mas mencionadas o las mas relevantes para la investigacion y su problematica.
De esta forma, se agrupan las categorias similares en categorias mas generales, las
cuales se obtienen a partir de procesos de comparacion, asi como se hizo con las

unidades de analisis.
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3.6.3 Generacion de explicaciones y teorias

Hernandez-Sampieri, R. y Mendoza, C (2018) expresan la importancia de esta
etapa para identificar relaciones entre categorias, las cuales se desarrollaron en base a
interpretaciones, las cuales se manifiestan de manera coherente con la naturaleza de las
unidades de analisis de la investigacion. Esta tarea permite encontrar sentido a las

relaciones entre temas.

Para fines de esta investigacion, se tiene como apoyo los mapas o diagramas para
visualizar las relaciones entre categorias, nombrandolas y posicionandolas con las

demas, para expresar como son los vinculos entre los temas.

Figura 9: Mapa del desarrollo de habilidades blandas en universidad y empresa

Generacién hoy (6-1) \

Pertil de egreso PUCP

-

Malla cumicultar Gestidn |~
362}

Fuente: Andlisis de informacion primaria realizada por Atlas.Ti

Las flechas en el Mapa anterior (sea en uno o dos sentidos) indican una relacion

entre dos categorias, y ademas permite observar si la ocurrencia o presencia del



primero causa el otro. El primer evento es llamado la causa y el segundo evento es

Ilamado efecto.
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CAPITULO IV: RESULTADOS Y ANALISIS

A continuacion, se muestran los resultados encontrados al responder a las

preguntas especificas de la problematica en relacion con el marco teérico:

Figura 10: Mapa del Atlas. Ti con las habilidades blandas analizadas
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Fuente: Analisis de informacién primaria realizada por Atlas.Ti
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todo se aprende, pero si
tu tienes una muy buena
actitud, tienes buena
disposicién, con ganas de
salir adelante, con ganas
de trabajar, con ganas de
conseguirte un trabajo
eso dice mucho de las
personas, entonces me
ha tocado casos en
donde personas son de
proceso mas lento que
otras, pero que es tanta
su buena actitud, su
empeno que bueno el
tiempo nos hace
reconocerlos y pasarlos

La figura muestra las 5 categorias de la variable analizadas en el Atlas. Ti y otras

habilidades que fueron descubiertas en el proceso.

4.1. Habilidades Blandas

Este concepto fue trabajado a profundidad en el marco teérico, mostrando a los

diferentes autores y definiciones, variando de una a otra, con un consenso en comun

como menciona Kechagias (2011), son habilidades necesarias para el desarrollo



personal, para interactuar socialmente y para el éxito laboral, las cuales pueden ser
desarrolladas o aprendidas. Es importante para el analisis mostrar el concepto que

manejan todos los grupos entrevistados sobre las habilidades blandas y su importancia.

4.1.1 Percepcion de las habilidades blandas para los representantes de la

direccion académica

En el campo académico - universitario, los diferentes representantes entrevistados
definen las habilidades blandas como aquellas que requieren una permanente reflexion
y de ninguna manera sustituyen a los conocimientos fundamentales (tedricos) de las

disciplinas estudiadas.

Aproximadamente el 70% de los entrevistados son conscientes de la importancia
de la formacion en habilidades blandas a sus estudiantes desde el primer dia,
manifestando que “debe sumarse a los conocimientos fundamentales basicos de su
profesion esta serie de habilidades que lo haga mucho mas competitivo en el campo

laboral” (Representante Académico P5)

Ante la manera como perciben los entrevistados del &rea académica el desarrollo
de las habilidades blandas en los estudiantes durante su aprendizaje universitario, y
ademas contrastando sus opiniones, es claro que la universidad, a pesar de ser
consciente de la importancia de la formacion de estas habilidades, casi el 70 %
coincide que la universidad y su profesorado aun esta en proceso de trabajar enelloy

por tanto su mayor esfuerzo esté en la parte técnica, dejando de lado su aprendizaje
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como parte del dictado de cursos y asumiendo que los tres talleres de habilidades
gerenciales que contiene la curricula los forman en ello. “En ningiin momento una
competencia blanda sustituye a un conocimiento fundamental de una disciplina

ensefiada” (Representante Académico P4)

Los docentes son, ademas, capacitados en la parte pedagdgica mas no
necesariamente en el acompafiamiento del estudiante y su manejo de estas habilidades.
“estas forman parte de una formacion de mas largo aliento, el alumno esta 5 afios en la
universidad formandose académicamente, no esta en la universidad para ser entrenado”

(Representante Académico P4).

Finalmente, consideran que, como facultad, sus egresados son vistos como
profesionales sdlidos y éticos, es decir, con una formacion bastante integral y
humanista, con buenas habilidades técnicas o duras, pero con descuido en su formacion

de habilidades blandas.

4.1.2 Percepcidn de las habilidades blandas para estudiantes de altimo afio

Los estudiantes reaccionan con preocupacion cuando se menciona el término de
habilidades blandas, ya que no saben definirlas en realidad, pero siendo conscientes
que deben desarrollarlas para el éxito personal/laboral. No obstante, la carga académica

los abruma y sienten que no les permite su formacién en habilidades blandas.
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Con respecto a la importancia que pueden dar a desarrollar estas actividades, la
mayoria opina que son muy necesarias para cuando enfrentan el mundo laboral. Casi el
85% las valora como muy importantes sobre todo para el campo laboral, y por ello les
preocupa mucho su actuar ante entrevistas de trabajo en que las empresas, a través del
area de recursos humanos, buscan en ellos no solamente una excelente preparacion
técnica sino ademas saber que lograron desarrollar muchas de estas habilidades blandas

que el mercado laboral exige.

Por otro lado, los estudiantes mencionan que, si bien existen los cursos, su
preparacion en habilidades blandas son muy independientes y personales, que no

permiten, en la mayoria de las experiencias, desarrollar sus habilidades interpersonales.

Los talleres de habilidades gerenciales mencionados, no siempre llegan a conectar
con la idea de trabajar habilidades blandas y depende mucho del docente, ellos
encuentran que hay docentes que logran conectar con el estudiante y hacen dindmicas
en clase, donde debes poner en préctica tus habilidades como empatia, comunicacién,
liderazgo, etc. en cambio la mayoria de docentes solo comentaba su experiencia, pero

no incentivaba el actuar de los estudiantes de alguna u otra manera.

Casi el 90% de los estudiantes sostiene que donde méas aprenden es en las
experiencias extracurriculares como de tipo voluntariado, ya que es alli donde
interactiian y desarrollan sus habilidades: “creo que puedes desarrollarlas mas haciendo
estas cosas, estar dentro de este tipo de actividades en las que estas en contacto con

otras personas” (Estudiante PO8). Por otro lado, algunos de los que ya estan insertados
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en el campo laboral, aseveran que alli, en contacto con los colaboradores de empresas,
han interactuado con mucha gente que no necesariamente piensa igual a ellos y

empiezan a ser mas asertivos en su actuar.

4.1.3 Percepcion de las habilidades blandas para los representantes de uno de

los grupos de interés

Uno de los conceptos que Haselberger et al. (2010) menciona sobre las
habilidades blandas es que ayudan a las personas a comportarse de forma positiva, para
enfrentar con eficacia los desafios de la vida profesional, es por ello que la opinion de
la empresa es muy importante para esta investigacion y es uno de los tres grupos

entrevistados.

Por lo que se puede deducir de las entrevistas, la empresa valora las habilidades
blandas en tanto sirven como criterios para la seleccién de personal, las cuales, desde
su vision, deberian ser prioridad en la formacion profesional de sus postulantes. Ello se
demuestra en que el 100% de los entrevistados por parte del grupo de interés son
conscientes de que sus perfiles de busqueda estan divididos en la parte técnicay la
parte soft (blanda), teniendo cada una de ellas un peso determinado a la hora de evaluar

a sus postulantes.

No obstante, las empresas perciben que el pregrado de las universidades del pais
no hay una preocupacion formal por el desarrollo de las habilidades blandas; situacion

muy diferente a la que se vive en el exterior, en donde mencionan gque hay una
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preocupacion legitima por trabajar habilidades que le ayuden a conectar con las
personas. Por ello, casi el 90% respondid que se preparan para innovar con tipos de
herramientas que les ayuden a desarrollar estas habilidades tan importantes en sus

trabajadores, como la capacidad de verbalizar sus emociones, entre otras:

“Herramientas como el Lego Serious Play®) que nos ayuda a poder entablar y poder

encontrar la verbalizacion de emociones de la persona” (Representante de un grupo de

interés P2)

La empresa prioriza algunas habilidades sobre otras al momento de seleccionar a
su personal porque entiende que el resto puede ir formandose durante su ejercicio
profesional, inscribiéndose en talleres o programas de acompafiamiento, mientas que la
parte soft (blanda) es mas dificil de desarrollar. “Es una herramienta digital, con la cual
vamos monitoreando en queé etapa van y como va su avance en los temas propuestos

para ellos” (Representante de un grupo de interés P9)

Figura 11: Habilidades Blandas

HABILIDADES BLANDAS

®Importancia mDesarrollo

100% 100%
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70%
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Representantes de Estudiantes Grupo de interés
Direccion Académica
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Fuente: Elaboracion Propia

Con respecto a la importancia de desarrollar habilidades blandas en los
estudiantes de ultimo afio de educacion superior, los tres grupos entrevistados estan de
acuerdo en que es importante desarrollarlas en el ambito universitario y que son

necesarias para enfrentar el mundo laboral.

Pese a ello, se observa que, a pesar de ser casi coincidentes en su importancia, las
cifras varian en la aplicacion, pues la universidad aun tiene la concepcion de una
formacidn més técnica y cognitiva, ponderando en menor grado la formacion en

habilidades blandas.

Por otro lado, los estudiantes tienen clara la importancia de su desarrollo, ya que
el mundo laboral los espera y genera incertidumbre en ellos no tenerlas desarrolladas.
Vera (2016) hace referencia a este tema mencionando que “las habilidades blandas son
necesarias en la formacion tanto técnica como profesional, pues afiaden un mayor valor

y ventaja competitiva para los que se integran al campo laboral.”

Este desfase es notorio en la figura expuesta anteriormente, ya que los
representantes de la direccién académica manifestaron que la universidad realmente no
tiene como meta prioritaria formar en estas habilidades blandas a sus estudiantes,
quienes argumentan que esta labor la cumplen los tres talleres de Gestion que son

impartidos a lo largo de la carrera. A su vez, las universidades son conscientes que las



empresas identifican a sus egresados mucho mas por el desarrollo de sus habilidades

técnicas que blandas.

Por ello, la empresa, percibiendo este desfase, aplica metodologias de
entrenamiento para que sus practicantes y trabajadores logren desarrollar sus
habilidades blandas. Por otro lado, los estudiantes mencionan que, si bien existen los
Ccursos, su preparacion es muy independiente y personal, por ello su valoracién es, en

su mayoria, que no estan siendo desarrolladas.

4.2. Habilidad de Comunicacion

En el apartado de bases tedricas de la presente investigacion, se presentan tres
definiciones para la habilidad de comunicacion, una de ellas es la de los autores
Haselberger et al (2010), la cual se aborda desde el campo de la educacidn, quienes la
definen como la capacidad de transmitir informacion clara, de manera verbal y escrita;
mientras que, en el &mbito empresarial, se presenta la definicion de Alles (2015), quien
menciona que se refiere a transmitir informacion clara para lograr los resultados en una
empresa a través de sus conexiones internas. Finalmente, Lopez y Ramirez (2011) la
conceptualizan como el transmitir ideas dentro del marco laboral empleando también el

vocabulario de la empresa.

92



4.2.1. Percepcion de la habilidad de comunicacion para los representantes de la

direccion académica

Para todos los representantes de la direccidén académica, la habilidad de
comunicacion significa transmitir un mensaje claro, correcto y directo, muy
direccionado hacia la comunicacién efectiva. Ademas, perciben la importancia de
manejarse a nivel oral, escrito, grafico y visual, asi como contar con capacidad de
sintesis: “saber expresarse o, mejor dicho, que la expresion que tenga, sea realmente lo
que quiero decir y que el mensaje llegue adecuadamente al receptor” (Representante de

la direccion académica: P10).

Esta percepcion de la habilidad blanda de comunicacion coincide con la
definicion de Haselberger et al (2010), quien menciona que “la capacidad de transmitir
ideas, informacion y opiniones claras y convincentes tanto verbalmente como por

escrito...”

Con respecto a la importancia que le otorgan a la comunicacion, el total de los
representantes de la direccién académica la considera una de las habilidades mas
importantes, tanto asi que mencionan que podria suplir falencias académicas del
estudiante. Asimismo, en el perfil de egreso de la facultad, se menciona que el
profesional de la carrera de gestion sera capaz de responder a las demandas del
mercado laboral, del sector académico y del pais. Por ello, requerira de grandes
habilidades de comunicacion para gestionar personas (sector empresarial), generar

soluciones (sector pablico) y movilizar los proyectos sociales (sector social).
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En referencia al desarrollo de la habilidad de comunicacion, los representantes de
la direccion académica en su totalidad perciben que la facultad de gestion si desarrolla
la habilidad de comunicacién, ello se evidencia en los tres talleres de habilidades
gerenciales de los ciclos V, VI 'y VIII, aplicando en ellos la metodologia de desarrollo
de dinamicas que finalizan en procesos de reflexion individual y grupal. También

mencionan que desarrollan la comunicacion en los cursos a través de las exposiciones.

4.2.2. Percepcion de la habilidad de comunicacién para estudiantes de ultimo

ano

Por otro lado, los estudiantes perciben la habilidad de comunicacion como el
transmitir un mensaje de modo claro, conciso y entendible para su interlocutor sin
generar dudas (comunicacion efectiva) y también esta la percepcion de saber como
decir las cosas, de manera clara y respetuosa (comunicacidn asertiva): “muchas veces
tenemos la oportunidad de poder comunicarnos, pero no muchas veces decimos lo que

queremos decir realmente” (Estudiantes: P8)

En relacion a la teoria presentada en la p. 46, la percepcion de los estudiantes
coincide con la definicion propuesta por Haselberger et al. (2010) “La capacidad de
transmitir ideas, informacion y opiniones claras y convincentes tanto verbalmente
como por escrito, mientras escucha y es receptivo a la propuesta de otros” (Haselberger

etal., 2010, p.16).
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En lo que respecta a la importancia de la habilidad de comunicacion, el 75% de
los estudiantes considera que la comunicacion es una habilidad muy importante debido
a su aplicabilidad en el mundo laboral y mencionan ademas a la comunicacion asertiva

en el trabajo por el tema del clima.

Respecto del desarrollo de la habilidad de comunicacién el 25% de los estudiantes
percibe que la facultad no logra desarrollarla en ninguno de los talleres de habilidades
gerenciales, principalmente por la metodologia empleada, son muy tedricos o muy

aburridos, realmente depende del profesor que lleve el curso.

4.2.3. Percepcion de la habilidad de comunicacién para los representantes de

uno de los grupos de interés

La percepcion de los representantes de uno de los grupos de interés con respecto a
la comunicacion es poder transmitir los mensajes con el mismo sentido, energia e
intensidad tal cual fueron recepcionados, de modo que se puedan ejecutar a todo nivel
dentro de la organizacion para lograr sus objetivos. Ademas, mencionan la importancia
de la comunicacion con asertividad, resaltando lo imprescindible que es para el clima

laboral.

“ayuda a que todos comprendan las ideas de la misma manera, una persona puede
ser muy inteligente, dice una idea, pero si no sabe explicarse de hecho no va tener la

llegada y el impacto y puede que la idea buena o muy buena se pierda, entonces es muy
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importante que alguien pueda comunicar bien los proyectos, entonces aca todos los

trabajos son en base a proyectos” (Representante de un grupo de interés P7)

“Comunicacion asertiva es stper importante, o sea tiene que tener capacidad de
poderte explicar y decir las cosas y poder hacerlo cuidando de la persona, sobre todo a

niveles administrativos” (Representante de un grupo de interés P2)

La percepcion del grupo de interés coincide con la definicion de “poder transmitir
clara y oportunamente, la informacion que los deméas puedan requerir, para alcanzar
con ello los objetivos de la empresa, ademas poder mantener canales de comunicacion
abiertos y contar con redes de contacto formales e informales dentro de la

organizacion” (Alles, M. 2015, p. 172)

Asimismo, coinciden en la definicion de Lopez, D. y Ramirez, A. (2011) al
referirse a la comunicacion como “la capacidad del ser humano de poder transmitir sus

ideas en forma oral y escrita, dentro del marco laboral”

Finalmente, los grupos de interés coinciden en su percepcion con el tema de
asertividad en la definicion de Haselberger et al, (2010) como se menciona en la p. 49
“transmitir ideas, informacién y opiniones claras y convincentes tanto verbalmente

COMO por escrito, mientras escucha y es receptivo a la propuesta de otros”

Con respecto a la importancia de la habilidad de comunicacion, la totalidad de los

representantes de uno de los grupos de interes sostiene que la comunicacion es una de
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las habilidades blandas méas importantes, por dos motivos fundamentales: resultados
del negocio y el clima laboral. Es fundamental transmitir correctamente las acciones
que conducen a la ejecucion de las estrategias planteadas por la alta direccion de la
empresa a través de una correcta comunicacion y ademas la forma como se mantiene
una atmosfera idénea de respeto y escucha activa mediante una comunicacion con

asertividad.

El 100% de los representantes de uno de los grupos de interés considera que en la
empresa si desarrollan la habilidad de comunicacion, oral, escrita, asertiva y efectiva;
ello lo realizan a través de la formacion dentro de la posicién de trabajo asignando
encargaturas, delegando proyectos, participacion en eventos de integracion y
actividades externas y estas habilidades se van trabajando en sus planes de desarrollo

de competencias, coaching, evaluaciones 360°, cursos virtuales, etc.

Figura 12: Habilidad de Comunicacion
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COMUNICACION

u Importancia mDesarrollo

100% 100% 100% 100% 100%

25%

Representantes de Estudiantes Grupo de interés
Direccion Académica

Fuente: Elaboracion propia

Desde el analisis de los instrumentos aplicados, entrevistas y grupo focal, se
desprende que cada uno de los participantes tiene un concepto distinto de la habilidad

de comunicacion dependiendo del ambito en el que estén ubicados.

Ademas, este andlisis concluye que la habilidad comunicacion es valorada como
muy importante para la totalidad de los integrantes de los grupos participantes:

representantes de la direccion académica, estudiantes y grupo de interés.

En cuanto al desarrollo existen marcadas diferencias, por un lado, el 100% de los
directivos de la universidad percibe que la facultad si desarrolla la habilidad de
comunicacion en sus talleres de habilidades gerenciales, sin embargo, s6lo 25% de los

estudiantes perciben que estos talleres si desarrollaron su comunicacion; mientras el
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75% de los estudiantes no lo perciben asi, principalmente por la metodologia

empleada.

Asimismo, el grupo de interés menciona que debe desarrollar la habilidad de
comunicacion cuando la persona se encuentra en su posicion laboral dado que se da
cuenta que el egresado presenta una gran brecha desde el nivel oral y escrito de
comunicacion, asi como en los temas de la efectividad y asertividad de la habilidad y
por ello debe monitorear su desarrollo. Ademas, el grupo de interés tiene identificado
el cambio drastico por el que pasa el egresado desde ser individualista, en su
formacién, a pasar a formar parte de un todo que debe relacionarse a todo nivel, donde

prima la comunicacion.

4.3 Habilidad de Negociacion

En las bases tedricas sobre la habilidad blanda de negociacion, Haselberger et al.
(2012) la definen como “la capacidad de argumentar clara y coherentemente y conciliar
opiniones diferentes para llegar a un acuerdo que satisface a todos con el objetivo de

lograr los objetivos propuestos” (p.18-19)

4.3.1 Percepcidn de la habilidad de negociacion para los representantes de la

direccion académica

Los representantes de la direccion académica de la universidad se refieren a esta

habilidad, sin llegar a un consenso en su definicion, la mitad de los entrevistados
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consideran que la habilidad se basa en otras habilidades como es la comunicacion y la
escucha activa. Los otros representantes la relacionan con el concepto de ganar —
ganar: “...Negociar es trabajar con el otro para llegar a una situacion de ganar - ganar.”

(Representante de la Direccion Académica. P10)

En relacion a la importancia los representantes de la Direccion Académica lo ven
importante en relacién a un tema personal (negociacion en el ambito personal) mas no

asi para egresados, pues consideran que se desarrolla en las practicas pre-profesionales.

Esta habilidad se desarrolla en relacion a los trabajos en equipo de los diversos
cursos o en los talleres de habilidades gerenciales, aunque no es explicita en ningun

documento de la facultad.

4.3.2 Percepcidn de la habilidad de negociacion para los estudiantes de ultimo

ano

En el caso de los estudiantes se refieren a llegar a objetivos teniendo en cuenta la
opinion de todos, el llegar a acuerdos mostrando seguridad y la habilidad de

convencimiento.

En ninguno de los dos grupos de actores muestran una idea clara de que es la habilidad de
negociacion, siendo esto comprensible puesto que dentro de la universidad esta habilidad

no es una prioridad.: “...una gran cualidad para poder ser empatico en una o mas partes,
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poder identificar la amenaza y ver la manera de convertirla en oportunidad” (estudiante de

Gltimo afio P8)

Los estudiantes de Gltimo afio, coinciden en que la habilidad de negociacion es
muy importante para su desempefio tanto en el &mbito laboral como en su desarrollo
personal, sin considerar ningdn tipo de distincion. Los estudiantes hacen referencia que
no tienen un curso o taller que desarrolle esta habilidad como objetivo, pero que tienen

charlas o talleres, o en espacios informales.

4.3.3 Percepcidn de la habilidad de negociacién para los representantes de un grupo de

interés

En el ambito laboral Alles (2015), define la negociacion como una competencia
(habilidad) especifica por area y definida como la capacidad de convencimiento,
utilizando argumentos para mediante el razonamiento acercar posiciones que tengan en
cuenta todas las partes y objetivos organizacionales. No dejar de lado las estrategias

que permitan lograr acuerdos satisfactorios para todos.

Dos de los representantes de un grupo de interés en su definicidon le brinda
prioridad a obtener acuerdos ante un determinado tema. Y dos de ellos (al igual que los
estudiantes) basa su definicidn en otras habilidades como una buena comunicacion, una

escucha activa y un manejo de diversas técnicas.



Para el desarrollo de habilidades, los representantes refieren que trabajan con

planes de desarrollo en base a evaluaciones de desempefio y lo desarrollan en talleres

de Lego Serious Play®y assessment segun perfil de puesto.

Figura 13: Habilidad de Negociacion

NEGOCIACION
Importancia mDesarrollo
100% 100%
75%
50% 50%
0%
Representantes de Estudiantes Grupo de interés

Direccion Académica

Fuente: Elaboracion Propia

Los resultados que evidencian las entrevistas realizadas a representantes de la
direccion académica, nos muestran que no existe una Unica interpretacion de la
definicién de la habilidad, pero si la consideran importante como parte de su desarrollo
personal, y no de la misma importancia cuando nos referimos a su aplicacién en el
entorno laboral, 1o que se expresa en su malla curricular y su perfil de egreso, donde la

habilidad de negociacion no se explicita.

Por otro lado, los estudiantes de Gltimo afio le dan mucha importancia a esta
habilidad, refiriéndose a ella como “muy importante”, sin hacer distincion entre su

aplicacion en el entorno personal o laboral, y al igual que los docentes sus definiciones
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no son uniformes y confirman que no tienen un curso o taller que tenga como objetivo

el desarrollo de esta habilidad.

Los representantes de uno de los grupos de interés al referirse a la habilidad de
negociacion lo relacionan con la capacidad para lograr resultados, considerandola
importante, pero con la salvedad del puesto o rol que cumples en la empresa. Dejando
claro que para los practicantes o colaboradores nuevos no es una habilidad

indispensable, por esta razon lo desarrollan segun el rol y la evaluacion de desempefio.

4.4 Habilidad de Resolucion de Conflictos

La habilidad de resolucién de conflictos se define como la capacidad de gestionar
conflictos, lo que significa estimular, regular o resolver conflictos, entre dos 0 méas

partes, como lo refiere Haselberger en el proyecto ModEs.

Para Alles (2015), la titularidad de esta competencia blanda la denomina Manejo
de crisis y la define como “la capacidad para identificar y administrar situaciones de
presion, contingencia y conflicto, y al mismo tiempo crear soluciones estratégicas,

oportunas y adecuadas al marco de la organizacion”. (p. 182)
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4.4.1 Percepcion de la habilidad de resolucion de conflictos en los

representantes de la Direccion Académica

Los representantes de la Direccion Académica, tienen 2 posturas frente a la
definicidn de la habilidad: La mitad de ellos la relaciona con la resolucion de
problemas que esta muy ligada a las competencias de gestién, mientras que la otra

mitad la refieren como la solucion de problemas en situaciones de tension.

Creo yo, que aquel que no tiene la capacidad de pensamiento critico, analitico y de
solucién de problemas, esta en nada, o sea en Gestion eso es fundamental.
Capacidad critica, analitica y de Solucion de problemas. O sea, al gestor lo van a
buscar para eso. (Representante de la Direccién Académica P4).

Resolucion de conflictos, basicamente, una persona que es conciliadora, es decir,
escucha a las dos partes, o, mejor dicho, tiene su opinion o fundamento, pero
también escucha la otra y la toma como valida también, para poder sopesar, pero
no creo que signifique que ella va a ser un héroe, sino que siempre esta dispuesta a
escuchar y sopesar eso e ir a una solucién (Representante de la Direccion

Académica P3).

En lo referente a la importancia todos lo consideran muy (til, tanto para sus vidas

como para el desempefio en su carrera.



En la facultad se desarrolla la habilidad a través de delegaturas de los cursos o en
actividades extracurriculares, aunque esta no es desarrollada dentro de la malla por lo

gue no todos los estudiantes tienen la misma oportunidad de desarrollarla.

4.4.2 Percepcion de la habilidad de resolucion de conflictos por los estudiantes de

ultimo ano

Los estudiantes tienen definiciones distintas de la habilidad de resolucion de
conflictos, por un lado, la mitad de ellos lo relaciona con otras habilidades como son la
empatia o la inteligencia emocional, como lo explica Goleman “De igual manera el
gestionar las emociones permite, a través de la autorregulacion, motivacién y empatia,
que la persona sea capaz de resolver conflictos o problemas que se presentan en su

entorno” (Goleman, D.1983)

En importancia si coincidieron en el 100% de los estudiantes, pues todos le
asignan un grado alto de importancia. En relacion con el desarrollo de la habilidad, el
25% de los estudiantes expresa abiertamente que no se desarrolla, el otro 75% expresa

que se desarrolla de manera indirecta a través de cursos o talleres.

4.4.3 Percepcién de la habilidad de resolucién de conflictos en los representantes

de un grupo de interés.

En el &ambito empresarial los entrevistados se refirieron a la resolucién de

problemas y no tanto a la resolucion de conflictos (confundiendo definiciones), aunque
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en los ejemplos que dieron la resolucién de conflictos era parte de la resolucién de

problemas.

...ta tienes que saber resolver tus problemas, no siempre vas a estar esperando
que el supervisor te resuelve, aqui la idea de dejar la venta y me voy, yo tengo
que estar también detras de mi venta, yo soy el interesado, yo tengo que saber
sobre el tema, porque si no necesitas una declaracion jurada del cliente, tienes
que ponerte fuerte y solucionar, ;no? Nadie te va a solucionar los problemas, es

tu venta (Representante de un grupo de interés P7)

Todos los entrevistados hacen referencia a la importancia de la habilidad en el
ambito laboral, pero la mitad de ellos aclard que en la mayoria de situaciones son los
jefes quienes resuelven los conflictos, por lo que no es necesario que los ingresantes al
trabajo dominen la habilidad. En contraposicion la otra mitad de entrevistados si lo

valor6 como una habilidad para resolver cualquier dificultad, no sélo laboral.

Los representantes de un grupo de interés, refieren que no lo desarrollan como tal,
en lugar de esto desarrollan otras habilidades que apuntan a prevenir los conflictos
como son pasantias para conocer el negocio, generar canales de comunicacion para

prevenir los conflictos y compartir buenas practicas en reuniones semanales.

Figura 14: Habilidad de Resolucion de Conflicto



RESOLUCION DE CONFLICTOS

® Importancia ®Desarrollo

100% 100%
75% 75%
50%
25%
Representantes de Estudiantes Grupo de interés

Direccion Académica

Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar las respuestas de los tres grupos en relacion a la habilidad de
resolucion de conflictos muestran que todos le dan importancia, aunque los
representantes del grupo de interés no lo refieren en relacion a los recién egresados, ya

gue consideran que esta habilidad la desarrollan puestos de mayor jerarquia.

Al recoger las definiciones de la habilidad se observa que no coinciden en estas y

lo relacionan con la resolucion de problemas.

4.5, Habilidad de Trabajo en Equipo

La habilidad de trabajo en equipo, de acuerdo con las bases tedricas, pertenece al
grupo de las habilidades consideradas por el proyecto ModEs como las directamente

relacionadas a las habilidades de Gestion.
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4.5.1 Percepcién habilidad de trabajo en equipo en los representantes de la

direccion académica

Los entrevistados de la direccion académica lo expresan como: Trabajar en
conjunto, donde cada miembro colabora en lo que es mas eficiente, si alguien del grupo
decae en sus aportes los otros apoyan, porque es importante que el resultado final sea
mucho mas que la suma de las partes, recordando que cada participante aporta un
valor, pues el grupo es generalmente un conjunto de distintas disciplinas, y la
consideran una competencia genérica en la formacién académica, concepto que esta
totalmente alineado al concepto que el proyecto ModEs brinda, “interactuar y trabajar

efectivamente con otros” (Haselberger et al., 2010, p.17)

Para este grupo, su desarrollo es vital, cuando se trata de pertenecer a un equipo y
trabajar por sus logros, “ellos reconocen, que el ponerles este reto tan grande, los ha
ayudado a trabajar en equipo a generar contenido, a comunicarse mejor, (Representante

de la Direccion Académica P10)

Los representantes académicos casi en un 80% expresan que se desarrolla
ampliamente en la etapa académica mediante trabajos en grupo y proyectos donde se

fomenta la interdisciplinariedad.
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4.5.2 Percepcién habilidad de trabajo en equipo en los estudiantes de ultimo

ano

Para los estudiantes esta habilidad es muy reconocida como parte de su trabajo
académico, pero no tienen muy claro una definicién de esta habilidad, saben que la
utilizan, tanto en la universidad con sus trabajos grupales, como en el trabajo durante
sus practicas profesionales, pero lo que hace falta es un mayor entendimiento de lo que
significa trabajar en equipo. “No puedes ir peleando por alli con los compatfieros
porque ¢l no aporta al grupo, entonces es dificil alinear al equipo”. (Estudiantes de
altimo afio P8). Cabe mencionar el concepto que da Alles al trabajo en equipo para la
gestion, como la capacidad para colaborar con los demas que forman parte de un

grupo, pero por lo que expresan no todos los estudiantes lo tienen interiorizado.

Todos los entrevistados valoraron esta habilidad, como la que mejor interiorizada
esta en ellos, y expresan que es clave para ellos puesto que es constante la relacion
entre comparieros, cada cual con diferentes perfiles y con una manera particular de
enfrentar los trabajos académicos, y para los que ya practican es parte de su labor pues

muchos de ellos empiezan en un area y luego pasan a otra, es parte del proceso.

Ellos corroboran en casi un 80% su aprendizaje al mencionar las experiencias que
han tenido con el aprendizaje-préactica de esta habilidad en los talleres de trabajo en
equipo, dentro de la curricula universitaria, desarrollandose ampliamente mediante

trabajos en grupo y proyectos, “porque la verdad no importa donde estés, qué carrera
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estas estudiando o qué trabajo estas desarrollando, siempre estas en un equipo, siempre

en contacto con personas” (Estudiante de ultimo afo PS)

4.5.3 Percepcién habilidad de trabajo en equipo en representantes de uno de

los grupos de interés

Por otro lado, los empresarios lo definen como una habilidad con la que
postulantes y practicantes, tengan la capacidad de poder conectar con las personas que
trabajan y generar equipos de alto desempefio, una mirada que en el fondo expresa el

mismo concepto que el brindado por los representantes de la direccion académica.

En este tema los empresarios admiten que si bien son personas que tiene la
capacidad de juntarse y luchar por el bien comin es muy dificil conectar entre equipos
de trabajo, deben comprender lo que es trabajar en equipo y no solamente trabajar en
grupo, por ello casi el 50 % siente que esta habilidad va desarrollandose con el tiempo,
es por ello que la definicidn de trabajo en equipo para la gestion demanda trabajar
también ese tema, pues Alles (2015) en su diccionario por competencias lo define
como “ la capacidad de colaborar con los demas, formar parte de un grupo y trabajar

con otras areas de la organizacion con el proposito de trabajar juntos” (p.195)
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Figura 15: Habilidad de Trabajo en Equipo

TRABAJO EN EQUIPO

u |mportancia ®Desarrollo

100% 100% 100%
80% 80%
I )
Representantes de Estudiantes Grupo de interés

Direccion Académica

Fuente: Elaboracion Propia

Al analizar los datos se evidencia que la habilidad de trabajo en equipo es definida como
muy importante desde el punto de vista de los tres grupos entrevistados, puesto que tanto
durante la etapa universitaria como en el campo laboral y hasta en los circulos sociales o
familiares, el tener que organizarse para trabajar en busca de una meta es parte del actuar
del hombre en su dia a dia. Fernandez, F. (2016) menciona que “sus integrantes deben

tener predisposicion para trabajar coordinadamente y unir esfuerzos” (p.13)

Por otro lado, en el tema de desarrollo de esta habilidad, tanto los representantes
de la direccion académica, como los estudiantes admiten en su mayoria que se esta
desarrollando, con beneficios para el tema de aprendizaje, aunque esta aplicacion
muchas veces sea intuitiva. Por otro lado, la empresa valora medianamente su

desarrollo, anteponiendo otras habilidades a desarrollar en los practicantes y sus
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trabajadores, pues basados en las pruebas y cifras de los colaboradores que usan esta
habilidad, no requiere mayor reforzamiento y por el contrario otras precisan de mayor
atencion, y que al ser aplicadas lograran que el trabajo en equipo también mejore. Esto
lo reafirma Guenaga, M., Eguiluz, A., Rayo, A. y Quevedo, E. (2015) postulando que
hay habilidades blandas que aportan para un buen trabajo en equipo: comunicacion,

toma de decisiones y liderazgo.

4.6 Habilidad de Liderazgo

Para los autores Haselberger et al. (2010) es “La capacidad de motivar y guiar a
otros para que contribuyan de manera efectiva y adecuada. a la consecucion de los

objetivos”. (p.20)

Goleman, D. (1998), también menciona que para tener éxito en puestos de trabajo
que implican liderazgo, debe haber un mayor esfuerzo en manejar las habilidades
blandas, pues se sabe ya que las competencias interpersonales son doblemente

importantes que la capacidad intelectual y las habilidades técnicas.

4.6.1 Percepcidn de la habilidad de liderazgo en representantes de la direccién

académica.

Los entrevistados tienen dos posturas, la que apunta para llevar al equipo al logro
de objetivos y los que lo definen como la influencia sobre los demas para sacar lo

mejor de cada miembro del equipo.



En relacién a la importancia para desarrollar en los estudiantes, no es considerada
de manera directa pues refieren que no es una habilidad de egreso, pero la validan
como liderazgo personal: “Dentro de la universidad no es una competencia a
desarrollar, porque no consideran que es una competencia de egreso”. (Representante

de la Direccién Académica P6).

El desarrollo de la habilidad esta relacionado con la prioridad que tiene en la
malla, por lo cual refieren los entrevistados que se desarrolla a través de talleres, pero

s6lo en un nivel béasico.

4.6.2 Percepciodn de la habilidad de liderazgo en estudiantes de altimo afio

El 25% de los estudiantes la define como la habilidad de influir, el 75% restante
la relaciona con el cumplimiento de objetivos o con caracteristicas del liderazgo como

la actitud o el compromiso.

En importancia, todos los entrevistados la consideran valiosa para su vida
profesional: “...mas alla del puesto que desempefiemos... es importante” (Estudiante
de altimo afio P8). Dentro de la universidad, los estudiantes refieren que hay talleres o

conferencias o que se puede desarrollar cuando son delegados de curso.
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4.6.3 Percepcion de la habilidad de liderazgo en representantes de un grupo de

interés

En este grupo de entrevistados, las definiciones difieren, si bien en su mayoria la
relacionan con el cumplimiento de objetivos, se distinguen en las caracteristicas con
que lo definen como, por ejemplo: influir, inspirar, ayudar a otros a lograr sus

objetivos.

Uno de los representantes se refirio: “Lider es la bisagra entre lo que estrategia
plantea y la operacion que debe realizar para lograrlo...” (Representante de un grupo

de interés P2).

De los representantes entrevistados el 75% coincidieron en que es una habilidad
importante, pero no para recién egresado, y que estos (los estudiantes) cuenten con

otras habilidades como comunicacién contribuia con el desarrollo de esta habilidad.

Para desarrollar las habilidades tienen todo un proceso, y uno de los temas que

mas resaltan es la necesidad de conocer y manejar antes los valores de la empresa.
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Figura 16: Habilidad de Liderazgo

LIDERAZGO

®Importancia mDesarrollo

100%

75% 75%

50%

50%

20%

Representantes de Estudiantes Grupo de interés
Direccion Académica

Fuente: Elaboracion Propia

El grafico muestra que el 75% de los representantes de un grupo de interés piensa
que es importante, pero en su discurso hacen la aclaracion que no es necesariamente

para recién egresado.

La percepcidn de esta habilidad por los representantes de la direccion académica
al igual que en el grupo de interés consideran que es importante la habilidad, pero no
en los estudiantes de Gltimo afio, ni en los que egresan, sino en otros roles. Por otro

lado, para los estudiantes si es importante, pero sienten que no lo desarrollan.
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4.7 Coincidencias entre las percepciones de los representantes de la direccion

academica, estudiantes de ultimo afio y representantes de del grupo de interés

Entre los tres grupos de entrevistados, tuvieron coincidencias en la importancia
que le dan a determinadas habilidades blandas, si bien la investigacion se basa en las 5
habilidades sociales de Haselberger como se muestra en la pag.45. Ellos sélo coinciden
en 3 de estas habilidades, las cuales son: Comunicacién, Trabajo en equipo y

Resolucion de conflictos.

Por otro lado, se logro evidenciar que no todos los entrevistados tienen las
mismas definiciones, y que estas varian segun sus ambitos o percepciones del

desarrollo de estas.

En el siguiente mapa producto del Atlas Ti, se muestra las coincidencias mostradas:

Figura 17: Mapa de las habilidades blandas més valoradas
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Trabajo en equipo {23-1}

is pal

s associaled with

is part of

Resolucion de problemas {7-1}

iqart of

Comunicacion efectiva {16-1}

Otras habilidades {7-3)

is pqrt of

Empatia {7-2}

is associpled with

|os seguros se venden con el c..

X

ig part of

‘x\ '\.*
[7:2)todo se aprende, pero si fu f.

todo se aprende, pero si tu tienes
una muy buena actitud, tienes
buena disposicidn, con ganas de
saliradelante, con ganas de
trabajar, con ganas de conseguirte
un trabajo eso dice mucho de las
personas, entonces me ha tocado
€asos en donde personas son de
proceso més lento que otras, pero
que es tanta su buena actitud, su
empefo que bueno el tiempo nos
hace reconocerlos y pasarios

Fuente: Analisis de informacion primaria realizada por Atlas.Ti

El principal punto de coincidencia es la importancia donde los tres grupos

(representantes de la direccidon académica, estudiantes de Gltimo afio y representantes

de un grupo de interés) consideran que es importante que los estudiantes de ultimo afio,

como los practicantes o recién egresados las manejen.

No obstante, las metodologias utilizadas para desarrollarlas y la percepcion sobre

su desarrollo es distinto, dependiendo del &mbito (universitario o empresarial) y la

propia percepcion que tienen los estudiantes de su desarrollo.

Las dos habilidades que no coinciden son la de negociacion y liderazgo, puesto

que en las experiencias de los entrevistados estas habilidades necesitan de otras

habilidades mas bésicas para su desarrollo como son la comunicacién o la empatia:
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“pero, experiencia mas que la posicion, es que haya trabajado con personas y que se
pueda observar esas conductas que tiene una persona, porque de repente no puede
saber de la industria en la que estamos, pero si tiene la capacidad de poder conectar con
la gente y lograr, uno, reconocer inclusive hasta su ignorancia en algo y lograr que las

cosas sucedan” (Representante de un grupo de interés P2)

Los estudiantes, por otro lado, las consideran importante, y muestran insatisfaccion ante su
desarrollo: “para desarrollar habilidades es necesario realizar actividades
extracurriculares... en lugar de estar discutiendo en el aula, en las actividades las
desarrollamos de manera practica, aunque esto impida terminar la carrera en el tiempo

estipulado...” (estudiante de Gltimo afio P8)

Para los representantes del grupo de interés consideran que es importante que los
estudiantes de ultimo afio, como los practicantes o recién egresados las manejen. No
obstante las metodologias utilizadas para desarrollarlas y la percepcion sobre su
desarrollo es distinto, dependiendo del ambito (universitario o empresarial) y la propia

percepcion que tienen los estudiantes de su desarrollo.

Las dos habilidades que no coinciden son la de negociacion y liderazgo, puesto
que en las experiencias de los entrevistados estas habilidades necesitan de otras

habilidades mas bésicas para su desarrollo como son la comunicacion o la empatia.

...pero, experiencia mas que la posicion, es que haya trabajado con personas y

que se pueda observar esas conductas que tiene una persona, porque de repente
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no puede saber de la industria en la que estamos, pero si tiene la capacidad de
poder conectar con la gente y lograr, uno, reconocer inclusive hasta su
ignorancia en algo y lograr que las cosas sucedan. (Representante de un grupo

de interés P2)

Los estudiantes, por otro lado, las consideran importante, y muestran
insatisfaccion ante su desarrollo: “Para desarrollar habilidades es necesario realizar
actividades extracurriculares... en lugar de estar discutiendo en el aula, en las
actividades las desarrollamos de manera practica, aunque esto impida terminar la

carrera en el tiempo estipulado...” (estudiante de tltimo afio P8)



CAPITULO V: PROPUESTA DE SOLUCION

La propuesta de la presente investigacion se plantea en dos etapas, a corto y mediano
plazo.

La facultad en estudio esta actualmente trabajando sobre una propuesta pedagogica de
enfoque por competencias, para lograr un desarrollo integral de sus estudiantes, tanto en los
aspectos conceptuales, procedimentales como actitudinales, segin lo proyectado en su
perfil de egreso, esto lleva a proponer una primera etapa basados en la situacion actual y
una segunda etapa (mas ambiciosa) que involucra a la universidad en su totalidad , y a la
espera que las acciones propuestas para la facultad y para la universidad en general
(modelo basado en competencias) ya estén implementadas, sabemos que esto tiene

implicaciones relevantes en términos de docentes, curriculo y mecanismos de evaluacion.

La primera etapa a corto plazo, esta orientada directamente a la facultad de
Gestion y teniendo como parametros, la viabilidad de la propuesta, el respeto por la actual

malla y el mantenimiento del perfil de egreso.

5.1 Propésito:

En la primera etapa el propdsito es potenciar los talleres de habilidades gerenciales
con metodologias idoneas, planteando experiencias de aprendizaje en campo Yy de distinta
indole. De modo que permita a los estudiantes lograr el desarrollo de habilidades que son

parte de su perfil de egreso.
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5.2 Actividades

5.2.1 Socializar la propuesta con docentes y estudiantes de ultimo afio:

Poner en conocimiento de esta propuesta como primera etapa, a todos los actores
involucrados: universidad y estudiantes, exponiendo a profundidad su relevancia. La
propuesta planteada no cambia la malla, ni pretende modificar el perfil de egreso, sino se
enfoca en la metodologia de ensefianza- aprendizaje de los talleres gerenciales, para ello en
primer lugar se empodera la labor de los docentes encargados de los mismos, como agentes

de cambio, a través de capacitaciones de apoyo.

Mantener los talleres y su ubicacion dentro de la malla en esta primera etapa
responde también a la preocupacion de los representantes académicos, por la complejidad
que involucran estos cambios: “No es facil cambiar una malla de la noche a la mafiana”

(Representante de la Direccion Académica P:4).

A continuacion, se presenta en estos cuadros comparativos cada taller de

habilidades gerenciales actual vs. la propuesta planteada:

Tabla 8: Taller de Habilidades Gerenciales | (THG 1)

Malla 2013 Propuesta
Resultados | elabora un plan de desarrollo personal, | Seran capaces de auto describirse e
del viable y pertinente a sus recursos y identificar las habilidades que cada
aprendizaje | oportunidades de mejora, que le permita | UNO posee (autocor_loumlento) y
destacar en el ambito académico. aquellas que necesita fortalecer,
argumentando sus razones tanto de
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manera verbal como
escrita(comunicacion).
Comunicéndose de forma
transparente como resultado de una
mayor congruencia o confianza y
presentandose clara y confiadamente
a una audiencia que puede ser en
entornos presenciales y en linea

Los resultados de

Los resultados de aprendizaje
aportan al logro de la competencia
de aprender a aprender.

Relacion aprendizaje aportan al logro de las
con el perfil | competencias genéricas de Aprender a | Asi como proactividad, el analisis
de egreso aprender y Trabajo critico y responsabilidad sobre sus
. decisiones.
en equipo.
Metodologi | El taller propone el desarrollo de El taller propone el desarrollo de
a actividades y experiencias en el aula, experiencias tanto dentro como fuera

para que, a partir de la reflexion
personal e intercambio entre los
compafieros de aula, los alumnos
construyan significados individuales
que permitan profundizar en su
autoconocimiento. Ademas, se
promueve que los diferentes insights a
los que los alumnos puedan llegar,
tengan un sentido propio y personal

dentro de su plan de desarrollo personal.

del aula, utilizando distintas
metodologias, las cuales pueden ser
seleccionadas por el estudiante.
(Rincon-Gallardo, 2019)

De manera que parte de su
autoconocimiento le genere sentido
al estudiante a partir de reconocer
recursos desarrollados y por
desarrollar.

Las metodologias a escoger son:

1. ABP (en coordinacién con
organizaciones de la
universidad).

2. Aprendizaje Experiencial

3. Aprendizaje Cognitivo -
Social.

Recursos: Los estudiantes realizan
un RPA (Reporte del proceso de
aprendizaje) que después analizan
con su tutor.
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Presentaciones efectivas sobre sus
propios procesos de aprendizaje.

Ciclo \Y \Y/
Horas 2 horas tedricas 1 hora de tutoria y 1 hora de practica
Evaluacion 1. RPA
2. Presentacion del trabajo
realizado.
Tabla 9: Taller de Habilidades Gerenciales 11
Malla 2013 Propuesta

Al finalizar el curso, el estudiante
reconoce la importancia y los

componentes del trabajo
Resultados ) _
del colaborativo/cooperativo,

aprendizaje | identificando sus roles
predominantes en el equipo y
asumiendo las decisiones en
conjunto.

Al finalizar el curso los estudiantes
seran capaces de reconocer la
importancia del trabajo
colaborativo/cooperativo y promoverlo,
aceptando y valorando su rol en el
equipo y realizando una autoevaluacion
de si mismos como miembros del
equipo e identificando areas especificas
para mejorar. Asumiendo ademas las
decisiones en conjunto.

Utilizando una amplia gama de procesos
de equipo (lluvia de ideas, organizacion
estructurada, reuniones, ...) de manera
efectiva

Los resultados de

Relacion con | aprendizaje aportan al logro de las

el perfil de competencias genéricas de
egreso Aprender a aprender y Trabajo
en equipo.

Los resultados de

aprendizaje aportan al logro de las
competencias genéricas de Aprender a
aprender y Trabajo

en equipo.
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Metodologia | La metodologia del taller se centra | El taller propone el desarrollo de
en el desarrollo de dindmicas que proyectos dirigidos a la comunidad.
conlleven a procesos de reflexion utilizando distintas metodologias, las
individual y grupal. Se comienza cuales pueden ser seleccionadas por el
con una descripcion del tema a estudiante. (Rincon-Gallardo, 2019)
desarrollar, se pone en practica una . ]
dinamica y se cierra con las Las metodologias a escoger son:
conclusiones de la experiencia 1. ABP (en coordinacion con
vivida. Las dinamicas se realizan en organizaciones de la
el salon o en exteriores, con la universidad).
participacion activa de los alumnos. 2. Design Thinking y
metodologias agiles.
3. Coaching outdoor
Recursos: Los estudiantes realizan un
RPA (Reporte del proceso de
aprendizaje) que después analizan
con su tutor.
Presentaciones efectivas de proyectos.
Ciclo VI Vi
Horas 2 horas 1 hora de tutoria + 1 hora de préctica
Evaluacion 1. RPA

2. Presentacion de proyectos
basados en contextos reales, que
sean relevantes y pertinentes con
Su entorno.

Tabla 10: Taller de Habilidades Gerenciales 111

Malla 2013

Propuesta

Resultados
del
aprendizaje

Al finalizar el curso, el estudiante
elabora su plan de empleabilidad
reconociendo la importancia de
asumir el protagonismo en el inicio
de su vida profesional.

Al finalizar el curso los estudiantes
seran capaces de interactuar y
promover oportunidades para plantear
alternativas frente a las diferencias,
fomentando la actitud del ganar —
ganar, demostrando una comprension
clara de las diferencias intra e
interpersonal, asi como areas
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relacionadas como la frustracién y el
estrés intra e interpersonal.

Aplica las habilidades adquiridas,
como la escucha activa, la reflexion
empaética avanzada.

aprendizaje aportan al logro de las

Los resultados de

Los resultados de aprendizaje aportan
al logro de las competencias genéricas

Relacion con . (- de Aprender a aprender, trabajo de
. competencias genéricas de . - . ]
el perfil de Aprender a aprender, Trabajo equipo (resolucion de conflictos) asi
egreso ' como el emprendedurismo vy la,
en equipo, Comunicacion asertiva | orientacion a resultados.
y Etica y ciudadania.
Metodologia | La metodologia del taller se centra en | El taller propone el desarrollo de
el desarrollo de dindmicas que proyectos dirigidos a la comunidad,
conlleven a procesos de reflexion utilizando distintas metodologias, las
individual y grupal. Se comienza cuales pueden ser seleccionadas por el
con una descripcion del tema a estudiante. (Rincon-Gallardo, 2019)
desarrollar, se pone en practica una ,
dinamica y se cierra con las Las metodologias a escoger son:
conclusiones de la experiencia 1. ABP (en coordinacion con
vivida. Las dinamicas se realizan en organizaciones de la
el salon o en exteriores, con la universidad).
participacion activa de los alumnos. 2. Estudio de Casos.
3. Aprendizaje Cognitivo -
Social.
Recursos: Los estudiantes realizan
un RPA (Reporte del proceso de
aprendizaje) que después analizan
con su mentor o coach.
Ciclo VI Vi
Horas 2 horas 1 hora de mentoria + 1 hora de préactica
Evaluacion 1. RPA

2. Presentacion de estilos de
resolucion de conflictos.
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3. Reporte de la persona a cargo
en el proyecto.

Fuente: Elaboracion Propia

Poner en préctica lo revisado en las bases teodricas sobre los aprendizajes,
especialmente en lo que respecta al desarrollo de habilidades blandas, se incluyen distintas
metodologias que respondan a los estudiantes segun los diferentes tipos de inteligencias

(Gardner, 2011) o segun los distintos estilos de aprendizaje de (Kolb, 2014).

5.2.2 Sistematizar la informacion recogida

Recoger los aportes de los docentes y estudiantes después de la presentacion de la
propuesta, para incluirlos en la propuesta, afinar los instrumentos de evaluacion, y
finalmente se presentaran los nuevos syllabus de los Talleres Gerenciales a la Coordinadora

Académica.
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5.2.3. Capacitacion de los docentes-tutores

Dentro de la propuesta se considera la capacitacion a los docentes en las
metodologias planteadas anteriormente y en estrategias como el coach. Como lo
menciona Beckart, A (2015) en su tesis doctoral, esta estrategia del coaching
contribuye al desarrollo de habilidades blandas.

Para la capacitacion a docentes se sugieren los siguientes talleres:

Aprendizaje Basado en Proyectos: El aprendizaje basado en proyectos es una
metodologia que se desarrolla de manera colaborativa, y busca enfrentar a los estudiantes a
situaciones que los lleven a plantear propuestas ante determinada problematica. Por esto, el
ABP se realizara en coordinacion con organizaciones que trabajan dentro de la universidad,
con la intencidn de que la experiencia del estudiante sea en un contexto real. Como
consecuencia de esta metodologia se realizardn convenios con instituciones y

organizaciones que trabajan dentro de la universidad.

Aprendizaje Experiencial: Talleres experienciales, team building, outdoor training y
metodologias agiles como Design Thinking y Scrum Este aprendizaje sugiere que las
personas aprenden por una experiencia propia, en este caso los estudiantes universitarios

aprenden haciendo. (Kechagias, 2011).

El Aprendizaje Cognitivo Social (Bandura, 2011) promueve la modelacion de roles,
observacién e imitacion, usado por adolescentes, basado en el mentoring o coaching. La

informacion obtenida de esta experiencia, solo se convierte en una experiencia de
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aprendizaje una vez que hay una oportunidad para reflexionar sobre él, relacionarlo con

algunos conceptos tedricos y aplicarlo.

Estudio de Casos: El cual consiste en el analisis de una situacién real o realista que
presenta ante los estudiantes, problemas y retos ante los cuales estos deberan tomar

decisiones fundamentadas en los enfoques propuestos del curso en cuestion.

Coaching Educativo: Pretende modelar el proceso de aprendizaje para que el
estudiante sea capaz de asimilar estos cambios y que, como consecuencia, mejore la
eficacia y el rendimiento de su ardua tarea. Los docentes universitarios, se veran
fortalecidos con estas herramientas que ayuden a alcanzar nuevos retos, los estudiantes,
pasan a ser protagonistas de su propio aprendizaje y sus docentes se convierten en

facilitadores de experiencias de aprendizaje.

5.2.4. Implementacién de la propuesta piloto

Se implementara en el ciclo 2020 - | con un grupo de V ciclo (Taller de Habilidades

Gerenciales I)
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5.3. Cronograma de ejecucion

Tabla 11: Cronograma de ejecucion de la propuesta

Mes de ejecucion

Actividades Nov Dic Jun

Oct. . . Ene. Feb. Mar. . Jul.

Focus Group Docentes

Focus Group Estudiantes

Sistematizacion

Presentacion de syllabus

Presentacion de la propuesta del curso
Habilidades Gerenciales 3 a los proyectos

sociales

Plantear las condiciones de los convenios

Firma de convenios

Capacitacion de Docentes — Tutores

Preparacion de materiales

Implementacion de la propuesta piloto
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Evaluacion y ajustes de la propuesta

Fuente: Elaboracion propia

5.4. Analisis costo beneficio
A continuacion, se presenta el cuadro de Analisis costo beneficio:

Tabla 12: Analisis Costo Beneficio

Actividad Recurso Costo por evento Total
Focus Group Docentes Honorarios S/ 100.00 S/ 100.00
Focus Group Estudiantes Materiales S/50.00 S/50.00
Sistematizacion Refrigerio S/50.00 S/50.00

Presentacion de syllabus

Outsourcing S/200.00 S/ 600.00
Desarrollo del Taller THG 1 S/1,200.00 S/ 3,600.00
Desarrollo del Taller THG 2 S/1,200.00 S/ 3,600.00
Desarrollo del Taller THG 3 S/1,200.00 S/3,600.00

Presentacion de la propuesta
del Taller de Habilidades

. Coffe break
Gerenciales 3 a los
proyectos sociales S/50.00 S/ 150.00
Costo Total S/4,050.00 S/11,750.00

Fuente: Elaboracién propia

El costo de la propuesta de solucion, considerando todos los recursos a utilizar en cada
una de las fases, asciende a S/ 11,750.00. El monto no incluye infraestructura, tecnologia y
estructuras de la universidad con las que ya se cuenta para implementar el programa de

capacitacion docente.

Por otro lado, la tesis presentada por Rodriguez, P. (2014) realiza un estudio de la
inversion en la formacion, el cual muestra que el retorno como empresa no es inmediato, el

presente estudio plantea como beneficios a mediano y largo plazo:
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Beneficios para los estudiantes:

Mayor satisfaccion de los estudiantes ante los aprendizajes en los talleres de habilidades

blandas.

Apoyo a los egresados en su formacion de habilidades alineada al perfil de egreso y a la vez
a la demanda del mercado laboral, y puede diferirse que se aporta a que los futuros

egresados sean mas empleables.

Beneficios para los docentes:

Capacitacion docente, que mejora el performance de los colaboradores de la
universidad y ademas estas capacitaciones pueden considerarse dentro de las listas que se
imparte anualmente y dentro de las propias instalaciones de la universidad (capacidad

instalada).

“La Universidad tiene adicionalmente, algo que pocas universidades tienen y
es que desde hace muchos afios se cred un centro para la pedagogia o la
docencia universitaria, que primero estuvo adscrito a la facultad de educacién y
que luego se independizo y se convirtio en un instituto para la docencia
universitaria que nos ha permitido desde hace muchos afios, acompafar los
procesos de docencia universitaria y que yo creo que es un componente bien

importante, en términos de como transformar la docencia en funcién de los



objetivos de aprendizaje que tenemos a las que aspiramos como universidad.”

(Representante de la Direccion Académica)

Si lo vemos a la universidad como una empresa, en la tesis de Rodriguez Paula, se
hace referencia a que el 24% de las empresas analizadas declara que tiene un area de
formacion y el 74% admite llevar un récord personal de formacion en habilidades de cada
trabajador; esto nos muestra la necesidad de invertir en formacion de los docentes, en
principio para que luego trasmitan estas experiencias y las compartan en un aula con sus

estudiantes.

Beneficios para la Universidad:

En una universidad donde el “aprender a aprender” es una habilidad que buscan
inculcar en sus estudiantes, es coherente que se comience por trabajar con sus docentes y
con ello en un corto plazo, se lograré estudiantes egresados con habilidades blandas mejor
desarrolladas, lo cual le dara una ventaja competitiva y mejor posicionamiento en su

enfrentamiento al campo laboral.

La segunda etapa de la propuesta responde a la necesidad de desarrollo de habilidades
blandas desde el primer ciclo de la universidad, pero se debe mencionar que ello amerita
una investigacion del tema de habilidades blandas pero enfocadas a las diferentes facultades

que conforman la universidad, de cara al mercado laboral.
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Con ello dicho, se plantea que esta etapa brinde un primer acercamiento, con una
visién macro y como se mencioné planteada ya desde un inicio de la carrera universitaria,
teniendo como parametros, la viabilidad de la propuesta, en tanto se acople a las mallas

curriculares y perfiles de egreso de cada facultad.

Para este fin, se propone implementar una coordinacion académica cuya labor sea la
de dirigir el desarrollo de los cursos de habilidades blandas a nivel de todas las facultades
que conforman la universidad, iniciandose desde los estudios generales, pero teniendo en

cuenta sus propias mallas curriculares y sus diferenciados perfiles de egresados

Responsabilidades de la Coordinacion Académica de Habilidades Blandas

e La Coordinacion en mencion tendra a cargo los cursos de habilidades
blandas brindadas para todas las facultades dentro de la universidad, desde estudios
generales hasta los cursos planteados para el desarrollo de estas habilidades dentro de cada
facultad, para el caso de nuestra investigacion los Talleres de Habilidades Gerenciales de la
facultad de Gestion.

e  Coordinacion entre las actividades extracurriculares y los cursos de
desarrollo de habilidades blandas de las mallas de estudio de las diferentes facultades.

e  Coordinacién a nivel de dirigencia de actividades de voluntariado, que
puedan tener contacto con la universidad a través de alianzas estratégicas y/o convenios, asi
como con las empresas que participan de las ferias laborales o donde se realizan las

practicas pre profesionales.
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Autoconocimiento y estilos de
aprendizaje

Figura 18: Estudios Generales

+ lyliciclo

* Busca tener una primera
aproximacion con el
docente tutor.

* Brindando herramientas y
técnicas a los estudiantes de
autoconocimiento y de
insercion a la vida
universitaria.

+ |dentificando las
dificultades que enfrentan
entre la universidad y su
vida familiar buscando
establecer un equilibrio en
el tiempo compartido.

Fuente: Elaboracion propia

delimitacion espacial de la presente investigacion:

Aprendizaje autonomo e

Innovacidn

« Il ciclo
+ Busca que los estudiantes
desarrollen estrategias de
aprendizaje individual
buscando adquirir nuevos
conocimientos (centrarse en
como aprender versus qué
aprender).

Promueve que los
estudiantes apliquen nuevos
métodos para completar
tareas requeridas,
eventualmente encontrando
una "mejor
manera".Emplear
estrategias para lidiar con
situaciones en constante
cambio.

Utilizar estrategias para
promover un ambiente de
apoyo para la creatividad y
la innovacion.

La siguiente es la propuesta a largo plazo, de los temas generales (habilidades a

los estudiantes de la facultad de Gestidn y Alta Direccion, que como se indica es la

)

\
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desarrollarse) y su ubicacion en los diferentes ciclos iniciales, siendo ésta especifica para

* |V ciclo

* Busca que los estudiantes
comiencen a gestionar sus
propios recursos,
identificando sus
necesidades de aprendizaje
y planificando acciones para
cerrar la brecha entre lo que
aprenden y lo que necesitan
saber para tener un buen
desempefio.

Asi como técnicas y
enfoques para

planificar el tiempo,
interactuar con companeros
de trabajo y comprenderse
a si mismos.



¢ Busca desarrollar
habilidades
basicas de
comunicacion:
como la escucha
activa la reflexion
empatica, asi
como la
experiencia de
tratar y resolver
situaciones de
conflicto

 Busca desarrollar
habilidades de
trabajo en
equipo, asi como
apoyar el
intercambio de
recursos entre los
estudiantes,
motivando la
colaboracién y
cooperacion

* Busca desarrollar
estilos y
estrategias de
negociacion, asi
como promover
el cultivo de
relaciones y la
preservacion de
contactos entre
estudiantes o con
mentores.
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Figura 19: Modelo de malla dentro de los estudios de cada facultad, a partir del quinto ciclo para la Facultad de Gestion

Liderazgo Estratégico

* Busca que el
estudiante gane
experiencias en
liderazgo personal
y en liderazgo de
equipo segun los
proyectos
seleccionados.

Fuente: Elaboracion Propia

El piloto de esta implementacidn, se realizaria para el ciclo 2021 — | después de ser
validada por los grupos competentes (Autoridades, administrativos, docentes y estudiantes
de la Universidad en estudio y de cada facultad segln sea el caso), luego de haberse

implementado la nueva propuesta pedagdgica de enfoque por competencias.

Como parte de la segunda etapa de la propuesta se plantea un organigrama de la

Coordinacién de Habilidades Blandas.



Figura 20: Organigrama de la Coordinacién de Habilidades Blandas
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Coordinacidn de Habilidades
Blandas y Relaciones
Interinstitucionales para el
Desarrollo del Aprendizaje

[ Evaluacion de Calidad

]
J

Comunicaciones
(Difusion)

Coord. Facultad Coord. EEGG Letras [Coord. EEGG Ciencias]
Coordinador de Coordinador de
la Bolsa Laboral Iniciativas Sociales

Préacticas Pre- Experiencias de aprendizaje
profesionales en los cursos de HB

Fuente: Elaboracién propia



CONCLUSIONES

PRIMERA. - La percepcion de habilidades blandas de los tres grupos de unidades de
analisis, evidencia que no poseen una sola definicién de éstas, lo cual se ve reforzado por la
literatura que presenta distintos conceptos para cada habilidad blanda, asi como las
clasificaciones segun distintos criterios. Lo que ningun grupo de entrevistados niega es su
importancia en los ambitos investigados (universitario y laboral), esto lo vemos reflejado en
el estudio MOdEs donde Haselberger et al., resalta la importancia de las habilidades
blandas, como complemento del conocimiento y habilidades especificas de cada
especialidad, las cuales son cada vez mas exigidas por los empleadores y por ello, un

importante factor de empleabilidad de estudiantes y egresados.

SEGUNDA. - La habilidad blanda de comunicacién es percibida por los tres grupos de
unidades de analisis bajo distintas denominaciones, coincidiendo con la base tedrica
presentada, colocando, en el mismo nivel semantico la comunicacion efectiva y
comunicacion asertiva, asi como la conceptualizacion de oral y escrita. La coincidencia
radica en el grado de importancia que todos los grupos le otorgan. Ademas, en referencia al
desarrollo, todos utilizan distintas metodologias dependiendo del contexto: formacion

universitaria o laboral.

TERCERA. - La habilidad de negociacion, no es definida de la misma manera por los
grupos de unidades de analisis, quienes coinciden en priorizar otras habilidades previas a la
negociacién como la comunicacion. Ademas, esto es reflejado en la definicion que presenta
Haselberger sobre la habilidad de negociacion: como la capacidad de argumentar (alto

grado de comunicacion) de forma clara y con coherencia, lo que reafirma la percepcién de
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los entrevistados, quienes precisan esto, especialmente en los estudiantes de ultimo afio o

recién egresados, de los cuales se esperan un mejor nivel de comunicacion.

CUARTA. - La habilidad de resolucion o también Ilamado manejo de conflictos es
considerada importante por los tres grupos, aunque la conceptualizacién y la aplicacién de
esta es distinta y algunos de los entrevistados lo relacionan con la habilidad de resolucién
de problemas. Ademaés, consideran la resolucion de problemas como una habilidad propia
de la carrera de gestion. Ambos entornos (el universitario y el laboral) lo desarrollan por
considerarla importante en la préctica laboral del estudiante o egresado, pero utilizando

distintas metodologias.

QUINTA. - El trabajo en equipo, habilidad blanda calificada por el estudio ModEs como
una de las cinco influyentes sobre la habilidad de Gestion, es reconocida como importante
para los tres grupos de unidades de analisis, aunque, cada uno de los entrevistados
mencione una forma de aplicacion distinta segun su practica. Esta habilidad se puede
desarrollar a nivel universitario través de la tutoria y seguimiento especifico para lograr que
el estudiante comprenda la implicancia de trabajar de manera colaborativa, estimulando la
capacidad de construir relaciones de participacion y cooperacion, en su paso hacia el campo
laboral. Corroborando asi lo planteado por la teoria de Alles que afirma que los intereses y

objetivos grupales deben estar primero que los intereses personales.
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SEXTA. — La habilidad de liderazgo al igual que la de negociacién es importante para los
tres grupos de unidades de andlisis, pero los representantes de la direccidén académica la
valoran como liderazgo personal, y a pesar que uno de los talleres gerenciales, plantea su
aplicacion y desarrollo afirman que no necesariamente es una habilidad de egreso, y para
ellos es mas importante centrar su desarrollo en otras habilidades como la comunicacion,
empatia y el trabajo de equipo. Esto podria deberse a una practica mal entendida de esta
habilidad, que en realidad en el &mbito estrictamente universitario puede alinearse a lo
planteado por Haselberger, quien plantea que estd capacidad contribuye con el logro de los

objetivos.

SEPTIMA. — Los tres grupos de unidades de anlisis coinciden en mencionar tres
habilidades de las cinco analizadas, como las mas relevantes para los estudiantes de ultimo
afio o recién egresados, éstas son: comunicacion, trabajo en equipo y resolucién o manejo
de conflictos. Mientras que las habilidades de negociacion y liderazgo las consideran
importantes, pero anteponen a ellas otras habilidades como son: la comunicacion o la

empatia.

En el caso de liderazgo, refieren los entrevistados: representantes de la direccion
académica y los estudiantes se desarrolla, pero en un nivel basico dentro de uno de los

talleres gerenciales.

139



140

RECOMENDACIONES

PRIMERA. - Aplicar las metodologias propuestas para los tres talleres
gerenciales, promoviendo que la ensefianza y desarrollo de habilidades blandas,
trascienda el aspecto tedrico y que la mejor forma de validar el proceso de aprendizaje

de éstas, sera mediante la aplicacién practica.

Asimismo, se recomienda la capacitacion constante a los docentes y poder
trabajar con ellos para que puedan contribuir con un clima adecuado para el desarrollo
de las habilidades, ademas desarrollar mecanismos de evaluacion, bajo diversos puntos
de vista, de manera efectiva y confiable para las habilidades blandas puestas en

practica en dichos talleres.

Para los Representantes del grupo de interés se recomienda: Potenciar sus canales
de comunicacion de modo proactivo hacia la formacidn superior. Propiciar sinergias
entre la formacidn superior y la empresa, tomando en consideracion el desarrollo de
aquellas habilidades muy relevantes y coincidentes entre ambos grupos. Prospectar a
las universidades acercandose a ellas, generando los puentes de alineamiento

necesarios.

SEGUNDA. — En esta propuesta de reformular los Talleres Gerenciales e
implementar metodologias que permitan posicionar a los estudiantes en situaciones
reales; la practica de la habilidad de comunicacidn se vuelve relevante, ya que la

propuesta de trabajar con énfasis en la practica, permitira que descubran en esa
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interaccion la concepcion real de la habilidad de comunicacién, donde no se vea un
significado determinado segun el &mbito en el que esta, sino se maneje con el
requerimiento e importancia que todos ellos (universitario y laboral) y en general la

sociedad actual requiere.

TERCERA. — Identificar que la habilidad de negociacion privilegia el dialogo e
intercambio de informacidn, si bien esta habilidad se percibe como menos prioritaria
para ser desarrollada en los estudiantes. Es necesario considerar que la negociacion es
parte esencial del quehacer cotidiano de un profesional, y su manejo puede generar un

gran aporte para los estudiantes al término de su carrera profesional.

CUARTA. - Implementar como parte de la reformulacion de los temas y précticas
a desarrollarse en los talleres gerenciales, técnicas y enfoques para desarrollar la
habilidad de resolucion de conflictos, asi como la base tedrica para alinear sus
conceptos, dado que esta habilidad es considerada como una de las de mayor
importancia, ademas, se infiere de sus definiciones la practica de la tolerancia y respeto
a los diferentes puntos de vista, con lo cual se fortalecen otras habilidades como la

comunicacion y el trabajo en equipo.

QUINTA. — Las nuevas tendencias en la educacién recomiendan formar a los
estudiantes con la metodologia del aprendizaje colaborativo, propuesta que se alinea al
desarrollo del trabajo en equipo, habilidad estudiada en esta investigacion, por tanto se
recomienda incentivar su aprendizaje y préactica por parte de los docentes encargados

de los talleres de habilidades gerenciales, con el fin que puedan aplicar estas



metodologias en su labor de formacion, preparando a los estudiantes desde el inicio de
su carrera, para un buen desempefio en la practica laboral, que es el fin de todo

egresado.

SEXTA. - Continuar con las actividades extracurriculares que brinda la
universidad, incluyéndolas dentro de la practica de los talleres gerenciales, ya que son
espacios de formacién en liderazgo muy enriquecedores; realizando una correcta y
oportuna difusion de éstas, ademas de formar nuevas alianzas para el desarrollo de las

mismas Yy asi brindar al estudiante un mayor abanico de posibilidades de eleccion.

SEPTIMA. — Fortalecer en la universidad el desarrollo de aquellas habilidades
que han sido identificadas como relevantes para los tres grupos de entrevistados:
Comunicacién, trabajo en equipo y resolucion o manejo de conflictos, alineando los
talleres de habilidades gerenciales existentes, a estas habilidades. Entendiendo también

que éstas son parte del perfil de egreso de la facultad.

Este fortalecimiento se vera beneficiado, si hay voluntad de compartir entre la
universidad y los grupos de interés, como ya se mencioné de manera proactiva, las
metodologias de desarrollo de habilidades blandas utilizadas, y la forma de evaluarlas
logrando asi egresados mejor preparados en estas habilidades, validadas en todos los

ambitos, y con mayor incidencia en el laboral.

Recomendacion Adicional: La investigacion permitid tener una aproximacion a

las percepciones de las unidades de analisis en relacion a las habilidades blandas,
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planteadas en esta investigacion, pero hubo también otros hallazgos que al trabajar su
profundizacion podrian generar nuevos trabajos de investigacion, como son: la relacion
entre la malla curricular y el perfil de egreso de las distintas carreras de las
universidades, la valoracion de las habilidades intrapersonales en el entorno laboral, o

el desarrollo de la actitud y la empatia.



BIBLIOGRAFIA

Alles, M. (2005). Gestion por Competencias. El Diccionario. Ediciones Granica S.A. Buenos
Aires, Argentina.

Alles, M. A. (2015). Diccionario de Competencias: La trilogia. (22 ed.) Ciudad auténoma
de Buenos Aires: Ediciones Granica S.A.

Alles, M.A. (2017). Desarrollo del Talento Humano: Basado en Competencias. (3% ed.)
Ciudad Autonoma de Buenos Aires: Ediciones Granica S.A.

Angulo, R. Barreto, R. Carmona, J. Cuba, T (2017). Implementacion de una escuela de
formacion complementaria de habilidades profesionales (Tesis Magistral) Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas.

Aparicio, M y Medina, J (2015) Habilidades Gerenciales que demandan las empresas en el
Peru: Un analisis comparativo (Tesis Magistral) Universidad del Pacifico

Arroyo, R. (2012) Habilidades Gerenciales. Economia Ediciones, Colombia.

Bandura, A. Capitulo 17 (2011). Social cognitive theory. En P. Van Lange, A. Kruglanski y
E. Tori, Handbook of Social Psychological Theories (pp. 349 — 375). New Delhi.

Bécart, A. (2015). Impacto del Coaching en el desarrollo de competencias para la vida
(tesis de Doctorado). Universidad San Pablo de Olavide, Sevilla, Espafia.

Benavides, P. (2017, noviembre). La férmula del talento, definiciones, forma de medirlos y
su integracion. Palermo Business Review, Nro. 16, pp. 135-144

Creswell, J. (2012). Educational Research. Nebraska, Estados Unidos: Pearson.

Cruzado, W. (2019) Competencias blandas en la empleabilidad de la universidad privada
del Norte-sede los olivos (Tesis de Maestria). Universidad Federico Villarreal. Lima.
Pera.

Fernandez, L. F. (2016). Comunicacion efectiva y trabajo en equipo Editorial Tutor

Formacion https://ebookcentral.proquest.com

144


http://paperpile.com/b/2dakaA/21lb
http://paperpile.com/b/2dakaA/21lb
http://paperpile.com/b/2dakaA/21lb
https://ebookcentral.proquest.com/

145

Flick, Uwe. (2012). Introduccion a la investigacion cualitativa (3a ed.) Fundacion Paideia
Galiza Ciudad de Madrid: Ediciones Morata S.L.
https://ebookcentral.proquest.com/lib/upcsp/detail.action?docID=3217765

Flores, M. (2014). Liberar el potencial humano. Latin Trade, 36-37.

Gallardo, E (2016) Elaboracidn y validacion de una escala para la medicion de
competencias en personal de mandos medios de empresas privadas. (Tesis Magistral)
Universidad Ricardo Palma. Lima-Perd.

Gardner, H (2016) Estructuras de la mente. La teoria de las inteligencias multiples. Ciudad
de México: Fondo de Cultura Economica.

Goleman, D (1998) La practica de la Inteligencia Emocional. Barcelona: Kairos

Goleman, D. (2002) El lider resonante crea mas. Barcelona: Random House Mondadori.

Goleman, D. (2009). Inteligencia Emocional. Barcelona: Kairos.

Goleman, D. (2018). Inteligencia Emocional en la Empresa. EEUU: Conecta.

Granada, G. (2018). Habilidades blandas aplicadas en el servicio al cliente como fuente de
ventaja competitiva de las empresas del sector de comercializacion de
electrodomésticos (tesis de maestria). Universidad Andina Simén Bolivar, Quito,
Ecuador.

Guenaga, M., Eguiluz,A., Rayo, A., Quevedo, E.(2015) Un juego serio para desarrollar y
Evaluar la Competencia de Trabajo en equipo. IE Comunicaciones:Revista
Iberoamericana de Informatica Educativa, (21), 3-11.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5113264

Guijosa, C. (2018). Urge mayor colaboracion entre universidades y empleadores. 2018,
agosto 02, de  Tecnol6gico de Monterrey  Sitio web:

https://observatorio.itesm.mx/edunews/universidades-y-empleadores-

necesitanasociarse#.

Haselberger, D., Oberhuemer P., Perez, E., Cingue, M. y Capasso, F. (2010). Mediating
Soft Skills at Higher Education Institutions: Guidelines for the design of learning
situations supporting soft skills achievement - Version 1.0. Recuperado de
https://gea-college.si/wp-content/uploads/2015/12/MODES handbook_en.pdf



https://ebookcentral.proquest.com/lib/upcsp/detail.action?docID=3217765
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=5113264
https://observatorio.itesm.mx/edunews/universidades-y-empleadores-necesitanasociarse
https://observatorio.itesm.mx/edunews/universidades-y-empleadores-necesitanasociarse
https://gea-college.si/wp-content/uploads/2015/12/MODES_handbook_en.pdf

146

Hernandez, S., Fernandez, C., & Baptista, P. (2014). Metodologia de la investigacion.
Santa Fe, México: McGraw Hill.

Hernandez-Sampieri, R., Mendoza, C. (2018). Metodologia de la Investigacion: Las Rutas
Cuantitativa,Cualitativa y Mixta.Ciudad de Mexico: Mac Graw Hill Education

ISIL, (2018) Estudio de habilidades blandas en el Peru: situacion y oportunidades.

Kechagias, K (2011) Teaching and Assessing Soft Skills (12 Ed.). Ciudad de Tesalonica
Grecia. Recuperado de
https://TeachingandODOAASssessingSoftSkillsSODOAK.KechagiasEd.%20(1).pdf

Kolb, D. (2014). Experiential Learning: Experience as the Source of Learning and

Development. FT Press.

Lee Hetch Harrison DBM Per (2014). Estudio de las Brechas perceptuales entre
empleadores y estudiantes sobre el ingreso al Mercado Laboral en el Peru.

Lopez, D., Ramirez, A. (2011) Marco para el desarrollo de la competencia transversal
Comunicacion Eficaz”’, Dpto. de Arquitectura de Computadores. Universitat
Politécnica de Catalunya, Barcelona,
https://www.fib.upc.edu/sites/fib/files/documents/estudis/jenui2011.comunicacionefic
azoe.pdf

Manpower Group (2018) Estudio sobre escasez de talento 2018.

Morse, J. M. (1995). The significance of saturation. Qualitative Health Research, 5, 147-
149

OCDE (2016) Skills estrategy: Informe de diagnostico Resumen Per( 2016.

Palacios, R. (2017). Desarrollo de habilidades gerenciales para el mejoramiento de la

gestion estratégica en el Instituto Superior de Educacion Publico “Huaraz”. (Tesis
de Maestria) Universidad Cesar Vallejo. Ancash. Perd.

PUCP https://www.pucp.edu.pe/admision/pregrado/costo-estudios/pensiones/el-credito-

como-unidad-de-medida/
Rincon-Gallardo, S. (2019). Liberating Learning (1° ed) New York: Routledge

Rodriguez, G., Gil, J., Jarciase., (1996) Metodologia de la Investigacion Cualitativa.
Malaga. Ed. Aljibe.


http://paperpile.com/b/2dakaA/Mmof
http://paperpile.com/b/2dakaA/Mmof
http://paperpile.com/b/2dakaA/Mmof
http://paperpile.com/b/2dakaA/Mmof
https://www.fib.upc.edu/sites/fib/files/documents/estudis/jenui2011.comunicacioneficazoe.pdf
https://www.fib.upc.edu/sites/fib/files/documents/estudis/jenui2011.comunicacioneficazoe.pdf
https://www.pucp.edu.pe/admision/pregrado/costo-estudios/pensiones/el-credito-como-unidad-de-medida/
https://www.pucp.edu.pe/admision/pregrado/costo-estudios/pensiones/el-credito-como-unidad-de-medida/
http://paperpile.com/b/2dakaA/hgJU
http://paperpile.com/b/2dakaA/hgJU

147

Rodriguez, P. (2014). Efectos de la Formacion en los resultados de las Empresas, el caso
de Alava, pais vasco (Tesis de Doctorado) Universidad Politécnica de Catalufia.
Esparia.

Salazar, C. y Olguin, C. (2014). Formacion integral: una mirada desde los intereses de los
estudiantes universitarios (Tesis de Maestria). Universidad del Bio Bio, Chile.

Salgado Lévano, Ana Cecilia. (2007). Investigacion cualitativa: Disefios, evaluacion del
rigor metodoldgico y retos. Liberabit, 13(13), p.1.
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1729-
48272007000100009&Ing=es&tIng=en

Spencer, L.M. y Spencer, S.M. (1993) Competence at Work. Models for Superior
Performance. Editorial John Wiley & Sons, Inc. New York.

Tacchino, A. (2016) Perfil profesional del Ingeniero Industrial y comercial en una
universidad privada: percepciones de académicos y empleadores. (Tesis Doctoral).
Universidad San Ignacio de Loyola. Lima. Perd.

Tinoco, R. (2017) El desarrollo del talento humano en la Universidad Corporativa
Intercorp. (Tesis de Maestria). Pontificia Universidad Catélica del Perd. Lima. Perd.

Vallés, M.S. (2009). Entrevistas Cualitativas. Madrid: Centro de Investigaciones
Socioldgicas.

World Economic Forum, (2016) Closing the skills gap. Project Overview.

Vera, F. (2016). Infusién de habilidades blandas en el curriculo de educacion superior:
clave para el desarrollo del capital humano avanzado. Revista Akademeia,7 (1), 53-

73. Doi http://revistas.ugm.cl/index.php/rakad/article/view/137



http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1729-
http://revistas.ugm.cl/index.php/rakad/article/view/137

ANEXOS

ANEXO 1: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Al firmar este documento, doy mi consentimiento para participar en el estudio titulado
“Percepcion sobre habilidades blandas en representantes del departamento académico y
estudiantes de ultimo afo de la facultad de gestion de una universidad privada y en
directivos de un grupo econdémico en Lima 2019”

Entiendo que esta investigacion tendrd como objetivo identificar las similitudes y
diferencias existentes entre las percepciones de las Habilidades Blandas desarrolladas en
los estudiantes de ultimo afio de la Facultad de Gestion de una Universidad Privada y las
demandadas por las empresas de un grupo econémico peruano en el 2019.

He concedido libremente responder este cuestionario, se me ha notificado que es del todo
voluntaria mi participacion y que aun después de iniciada puedo rehusarme a continuar
participando del estudio. He leido la informacion proporcionada o me ha sido leida.

Se me ha informado qué personas tendran acceso a la informacién y se ha especificado
cdmo contactar con los responsables de esta investigacidn en caso si hubiera alguna duda.
Consiento voluntariamente participar en esta investigacion como participante y entiendo
que tengo el derecho de retirarme de la investigacion en cualquier momento sin que me

afecte en ninguna manera mi integridad.

A continuacion detallo mis datos personales y consigno mi deseo de participar en este

estudio:

148



149

D e T TSRO P UUR ORISR (nombres y
apellidos)
Identificado(a) con DNIN°.......................
Declaro que:
He leido la hoja de informacion que se me ha entregado
He podido hacer preguntas sobre el estudio
He recibido suficiente informacion sobre el estudio
Comprendo que mi participacion es voluntaria.
Comprendo que puedo retirarme del estudio:
1. Cuando quiera
2. Sin tener que dar explicaciones

3. Sin que esto repercuta en mi integridad fisica ni psicoldgica.

Por lo tanto doy libremente mi conformidad para participar en el estudio

Firma-Participante

Lima de de 2019




ANEXO 2: GUIA DE ENTREVISTA PARA REPRESENTANTES DE LA

DIRECCION ACADEMICA

Informacion General:
Nombre Completo:

Cargo:

Fecha y Hora de la entrevista:
Nombre del entrevistador:

Introduccioén:

La presente entrevista busca recoger las experiencias y opiniones de distintos actores
(Representantes de la direccion académica de la facultad de gestidn y representantes de uno
de los grupos economicos de interés) sobre las habilidades blandas que son parte de la
formacién de los estudiantes de Gestion y aquellas que son solicitadas por las empresas,

para poder identificar las coincidencias entre estas posturas.

Esta entrevista es confidencial, donde no existen respuestas correctas, s6lo puntos de vista u

opiniones segun el rol que desempefia.

Tendré una duracion aproximada de 1 hora.

Objetivo: Conocer las opiniones de los representantes de la direccién académica sobre lo
que la universidad ofrece y/o debe ofrecer en su formacion a los estudiantes de la facultad

de gestion en relacion a las habilidades blandas.
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Preguntas de Introduccion
1. ¢Cuél es su profesion?
2. Coménteme brevemente su trayectoria laboral en empresas / universidades, cargos
y duracion
3. Enrelacion a su trayectoria académica: Universidad en el estudio, (pregrado, post
grado) especialidades, publicaciones
4. En balance, ¢cuanto tiempo trabaja Ud. como académico en la universidad?

Preguntas de Desarrollo

Objetivo: Formacién de estudiantes de ultimo afio de la Facultad de Gestion de una
universidad privada.
5. Nos podria describir a grandes rasgos, la malla curricular del programa de gestion
que la universidad brinda
6. ¢Cudles son los objetivos de dicha propuesta pedagogica?
7. ¢Qué fortalezas podria mencionar acerca de la formacion que brinda la facultad a
sus alumnos?
8. Alguna ausencia o reto por desarrollar en la formacion de los estudiantes, para
cumplir con el perfil del egresado deseado
9. Cuénteme cémo se construyé el perfil del egresado en la facultad
10. Tomaron en cuenta o participo la empresa privada en dicha construccion
11. Tienen convenio laboral (bolsa laboral) con empresas privadas para la practica pre

y/o profesionales de sus estudiantes

Obijetivo: Valor y desarrollo de las habilidades blandas en la formacién Universitaria
12. (Si no se menciona anteriormente) ;Cuales son las principales habilidades
(destrezas) en general, que Uds. proponen desarrollar en sus estudiantes de
gestion?
13. Con respecto a las habilidades blandas, ;Como las definiria?

14. ;Cuales son las que se priorizan en la formacion de los estudiantes de la facultad?
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15. ¢Qué utilidad encuentra en desarrollar las habilidades blandas en sus estudiantes?
(Si no fueron mencionadas antes)

16. ¢Por qué es importante para Uds. la Comunicacion? ;Cémo la define?

17. ¢Por qué es importante para Uds. la Negociacion? ;Como la define?

18. ¢Por qué es importante para Uds. la Resolucion de conflictos? ;Cémo la define?
19. ¢Por qué es importante para Uds. el Trabajo en equipo? ;Cémo lo define?

20. ¢Por qué es importante para Uds. el Liderazgo? ;Como lo define?

Las siguientes preguntas (21, 22, 23 y 24) solo se aplican a autoridades con carga
administrativa
21. ;Como estan incluidas las habilidades blandas en la malla curricular de la carrera?
22. ;Como se monitorea la aplicacion habilidades blandas en el desarrollo de todos los
cursos de la carrera de Gestion?
23. ¢Cuales son los cursos que desarrollan las habilidades blandas?
24. ¢Como estan distribuidos durante la carrera? ¢Han recibido feedback de los

estudiantes?

25. ¢Como la facultad desarrolla estas habilidades blandas en los estudiantes de ultimo

ano?

26. ¢Como son evaluadas estas habilidades en los estudiantes?

Cierre

27. Le gustaria agregar algo sobre las habilidades blandas ofertadas por la facultad de

gestion



ANEXO 3: GUIA DE ENTREVISTA PARA REPRESENTANTES DE UNO DE

LOS GRUPOS ECONOMICOS DE INTERES.

Informacién General:

Nombre Completo:

Empresa:

Cargo:

Fecha y Hora de la entrevista:

Nombre del entrevistador:

Introduccion:

La presente entrevista busca recoger las experiencias y opiniones de distintos actores
(Representantes de la direccion académica de la facultad de gestion y representantes de uno
de los grupos econdémicos de interés) sobre las habilidades blandas que son parte de la
formacion de los estudiantes de Gestion y aquellas que son solicitadas por las empresas, para

poder identificar las coincidencias entre estas posturas.

Esta entrevista es confidencial, donde no existen respuestas correctas, s6lo puntos de vista u

opiniones segun el rol que desempefia.

Tendra una duracion aproximada de 1 hora.
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Preguntas de Introduccion

1.

2.

>

¢ Cuél es su profesion?
¢Cual es la opinion que tienes de su formacion profesional? Pregrado y Postgrado
Coménteme brevemente su trayectoria laboral: empresas, cargos y duracién

¢Cuanto tiempo trabaja Ud. en el area de recursos humanos?

Preguntas de Desarrollo

Objetivo: Opinion sobre la seleccion de los recién egresados de las universidades de la

carrera de administrativa

5.

¢Con qué mecanismos cuentan en su empresa para la convocatoria y seleccion de los
colaboradores para el &rea administrativa?

¢De qué universidades son, en su mayoria, los postulantes para el &rea administrativa
de la empresa?

La Empresa en la que Ud. actualmente labora tiene algin convenio con alguna
universidad para la contratacion de personal

Qué opinidn le merecen los egresados de la Pontificia Universidad Catdlica (lo haya
nombrado en las preguntas anteriores o no)

Si es que no se especifica en la pregunta anterior: ;Qué habilidades caracterizan a los

postulantes de dicha universidad?

10. Que ausencias o debilidades “presentan dichos postulantes

Objetivo: Necesidades de su Empresa y Valoracion de las habilidades blandas

11. Que habilidades son las que Uds. requieren o demandan en sus nuevos postulantes
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

¢Qué tan importante son las habilidades blandas en los egresados de la facultad de
administracion para incrementar su empleabilidad?

¢Cual es la importancia que le asignan a estas, en el perfil de sus postulantes?

¢Qué Habilidades Blandas demandan especificamente en su empresa?

Segun la respuesta anterior siguen las siguientes preguntas; Qué valor tiene para Uds.
(Si fue mencionado, se les pregunta porqué es importante, sino se menciond, se
pregunta cudl es su opinion de dicha Habilidades Blandas)

¢Por qué es importante para Uds. la Comunicacion? ;Coémo la define?

¢Por qué es importante para Uds. la Negociacion? ;Cémo la define?

¢Por qué es importante para Uds. la Resolucién de conflictos? ;Como la define?
¢Por qué es importante para Uds. el Trabajo en equipo? ;Como lo define?

¢Por qué es importante para Uds. el Liderazgo? ¢(Cémo lo define?

¢Qué dificultades has encontrado en los postulantes con relacion a las habilidades
blandas?

¢ Y qué fortalezas presentan en ese sentido?

Si anteriormente ha mencionado a la PUCP ;Y especificamente sobre los postulantes
de la PUCP?

¢Como su empresa evalla las habilidades blandas en los postulantes?

Objetivo: Fortalecimiento de habilidades blandas en la empresa

25.

26.

¢Como su empresa desarrolla las habilidades blandas en sus trabajadores/ recién
ingresados?
Si no aparece antes: (Como su empresa monitorea el proceso de desarrollo de las

habilidades blandas en sus empleados?
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27. ¢Qué dificultades encuentra en dicho proceso de capacitacion?
28. ;Como evalla la formacion de las habilidades blandas en las universidades, en

universidades, en particular en la PUCP?

Cierre

29. ¢Qué estrategias recomendarias implementar en las universidades para la ensefianza

de Habilidades Blandas?



ANEXO 4: GUIA DE PREGUNTAS PARA EL GRUPO FOCAL EN

ESTUDIANTES DE ULTIMO ANO DE LA FACULTAD DE GESTION DE UNA

UNIVERSIDAD PRIVADA

Objetivo Base: Conocer la percepcién y entendimiento que tienen los estudiantes de altimo
afio de una universidad privada en Lima, sobre cuéles son sus aprendizajes en el tema de

Habilidades Blandas.

Introduccion

1.-Comenzando por el moderador, cada uno se presenta:

Nombre, edad, universidad a la que pertenecen, carrera que estudian, Gltimo ciclo culminado

2.-Cémo van las vacaciones?

3.-Qué sensaciones les genera estar ya en esta Ultima etapa universitaria?

4.-Que expectativas tienen de lo que viene luego de culminar la carrera?

5.- (A qué les gustaria dedicarse dentro del rubro de su carrera, y donde les gustaria trabajar?

Objetivo: Balance — Formacion en general

6.-Consideran que su universidad los ha preparado para este reto?

7.-Qué fortalezas consideran que tiene la universidad en tu formacion y preparacion para la

vida laboral?
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8.-Y qué debilidades encuentran en este tema?

9.-La universidad les brinda la posibilidad de trabajar como un mentor durante el desarrollo

de sus aprendizajes?

Objetivo: Habilidades Blandas

10.-Qué dirian de la importancia de las habilidades blandas para el desempefio en el mercado

laboral?

11.-Si tuvieras que ordenarlas por importancia las habilidades blandas mencionadas puedes

escribirlas?

(entregar hoja y lapiz)

Hacer una dindmica grupal con esta pregunta

12.- Dirian que en general los cursos que llevan durante la carrera desarrollan la

Comunicacion?

13.- Dirian que en general los cursos que llevan durante la carrera desarrollan la

Negociacion?

14.- Dirian que en general los cursos que llevan durante la carrera desarrollan la Resolucion

de conflictos?

15.- Dirian que en general los cursos que llevan durante la carrera desarrollan el Trabajo en

equipo?

16.- Dirian que en general los cursos que llevan durante la carrera desarrollar el Liderazgo?



17.- ;Qué tan importante consideran estas habilidades dentro de su practica profesional?

18.- Qué talleres o actividades artisticas y/o sociales promueve su universidad, dentro del

curriculo de su carrera?

19.- (Es usual trabajar durante sus sesiones de clase, dindmicas de grupo, juego de roles,

mentoring, para lograr aprendizajes?

20.- Como evaluan en Uds. El trabajo de desarrollo de las habilidades blandas en su

formacion universitaria.

Cierre

21.- Les gustaria agregar algo que sea importante para Uds. Y que no hayamos mencionado
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ANEXO 5: MALLA CURRICULAR DE LA FACULTAD DE GESTION Y ALTA

DIRECCION

s [esmms [moms |

EJES INTEGRADORES

Habilidades Taller de Habilidades Taller de Habilidades
Gerenciales Gerenciales | Gerenciales Il

Taller de Habilidades
Gerenciales Il

Desarrolloy
Etica parala gestién Responsabilidad
Social

Contabilidad Financiera Contabilidad de Gestién | Matematica Financiera Finanzas| Finanzas I
CONTABILIDAD Y

FINANZAS Evaluacion de Estados

Eticay
Sostenibilidad

EJES FUNCIONALES

Gestion del Crecimiento | Gestion del Capital de Innovacion y Gestion
GESTION Empresarial Trabajo del Cambio

EMPRESARIAL

Gestion Comercial Control de Gestién

Gestién Financiera del estion de
Estado Organizaciones

Disefio, Andlisisy
evaluacion de Politicas
Publicas

GESTION PUBLICA
Gestion de la
Regulacién Publica

Sostenibilidady
relaciones

Gestion de

Organizaciones e . e ~
" int " iales interculturales en el Emprendimiento social
GEST'ON SOC'AL Iintervenciones social M

Asociativa y valor social © e (refeeios
Sociales
. ELECTIVOS
. 20 créditos 21 créditos 23 créditos 23 créditos 22 créditos 19 créditos

EJES SECTORIALES




ANEXO 6: PERFIL DE EGRESADO DE LA FACULTAD DE GESTION Y ALTA

DIRECCION

El profesional en Gestidn debe ser capaz de responder a las necesidades del pais, del mercado
laboral y a las demandas del mundo académico.

En relacién a las necesidades del pais, resulta importante mejorar la competitividad del
medio, contribuyendo al desarrollo de organizaciones innovadoras comprometidas con sus
procesos de mejora, maximizando el valor que representan para la sociedad. En
consecuencia, es necesario contar con personas emprendedoras, orientadas a resultados,
eficientes en el disefio y ejecucion de proyectos, capaces de gestionar organizaciones en el
ambito privado o publico y que gestionen los recursos hacia resultados concretos que
conlleven a una mejora social sostenible.

Dicha necesidad pais corresponde a la demanda del mercado laboral por profesionales, que
ademas de dominar saberes disciplinares, cuenten con iniciativa, proactividad y capacidad
para el trabajo en equipo; sean personas criticas en la busqueda, el andlisis y la integracion
de informacion pertinente para la resolucion de problemas y actien orientados por valores
éticos y morales.

En el marco antes descrito, el mundo académico necesita profesionales interesados y aptos
para la Investigacion, que promuevan espacios de participacion interdisciplinar, teniendo en
mente el compromiso con la sociedad.

Finalmente, el profesional en gestion, bajo una mirada integradora, debe ser capaz de

responder adecuadamente a las demandas diferenciadas del &mbito:
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Sector Empresarial:

Desde una perspectiva de generacién de valor econdmico sostenible basada en la gestién de
personas, la orientacion hacia el cliente y la calidad de los procesos, asi como con amplio
sentido ético.

Sector Publico:

En el conocimiento del funcionamiento estatal, contribuyendo con soluciones creativas para
los problemas y situaciones complejas que generan valor publico.

Sector Social:

Especializandose en el empleo de herramientas de planificacion, disefio, ejecucion y
evaluacién de programas y proyectos, contando ademas con conocimientos para la

movilizacion de recursos y recaudacion de fondos, emprendimientos e innovacion social.
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ANEXO 7: LISTA DE CODIGOS ATLAS. TI

wWoNoaR~wWNE

Caracteristicas Gestion PUCP
Comunicacion efectiva
Desarrollo habilidades
Dificultades

Egresados PUCP

Empatia

Empresa y universidad
Entrevistas laborales

Estado y universidad

. Evaluacién soft skills

. Experiencia docente

. Formacion docente

. Formacién en universidades

. Fortalezas carrera

. Generacion hoy

. Interdisciplinariedad

. Liderazgo

. Cédigo vivo: “Los seguros se venden con el corazon’
. Malla curricular Gestién

. Modelo educativo PUCP

. Orientacion de resultados

. Otras habilidades

. Pensamiento estratégico

. Perfil académico entrevistado

. Perfil de egreso PUCP

. Perfil estudiantes Gestion PUCP

. Perfil profesional entrevistado

. Preparacion clases PUCP

. Publicaciones

. Codigo vivo: “Quitarle el cliché que tienen...”
. Resolucién de conflictos

. Retroalimentacién docentes

. Seleccion de personal

. Soft skills

. Cddigo vivo: “Soy una firme creyente que la...”
. Sugerencias

. Trabajo en equipo

b
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