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Resumen

Este trabajo de titulacion tuvo como objetivo proponer casos de estudio que sirvan como
una herramienta para el desarrollo de competencias profesionales generales en estudiantes de
Psicologia Organizacional. La problemética que se abord6 se centra en el déficit del desarrollo de
las competencias profesionales generales, ya que por normativa de la educacion superior del
Ecuador se evidencia una disminucién en la parte préctica de las mallas curriculares. Los
objetivos desarrollados fueron: identificar las principales competencias profesionales generales
del area de psicologia organizacional para luego recopilar casos laborales de varios sectores
econdmicos relacionados con las competencias identificadas. La metodologia utilizada tuvo un
enfoque cualitativo, con una profundidad de tipo exploratoria descriptiva y por el tiempo de tipo
transversal. Los resultados obtenidos evidenciaron que las principales competencias generales del
area de psicologia organizacional son: trabajo en equipo, compromiso ético, compromiso con la
calidad, capacidad de identificar, plantear y resolver problemas, de las cuales se elaboraron 4

estudios de caso para el desarrollo de las mismas.

Palabras claves: competencias profesionales, competencias generales, casos laborales, estudios
de caso, trabajo en equipo, compromiso ético, compromiso con la calidad, capacidad de

identificar, plantear y resolver problemas



Abstract

The objective of this degree work was to propose case studies that serve as a tool for the
development of general professional competencies in students of Organizational Psychology. The
problem that was addressed focuses on the deficit in the development of general professional
competencies, since the regulations of higher education in Ecuador show a decrease in the
practical part of the curricula. The objectives developed were: to identify the main general
professional competencies in the area of organizational psychology and then to compile work
cases from various economic sectors related to the identified competencies. The methodology
used had a qualitative approach, with an exploratory descriptive depth and a cross-sectional time
type. The results obtained showed that the main general competencies in the area of
organizational psychology are: teamwork, ethical commitment, commitment to quality, ability to
identify, raise and solve problems, of which 4 case studies were developed for the development

of these competencies.

Key words: professional competencies, general competencies, work cases, case studies,
teamwork, ethical commitment, commitment to quality, ability to identify, pose and solve

problems
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Introduccion

La formacion profesional no solo debe estar fundamentada en el conocimiento, sino en
competencias laborales blandas exigidas por el mercado laboral. (Varona Alban y Ramos
Benitez, 2023). El desarrollo de competencias profesionales generales es un eje clave para una
insercion exitosa en el mundo laboral actual, lo cual se ha visto dificultado por la disminucién de
horas préacticas en las mallas curriculares de la carrera, lo que se traduce a la reduccion de

espacios oportunos para el desarrollo de las competencias antes mencionadas.

La presente investigacion busca responder a la siguiente pregunta, ¢cuéles son las competencias

profesionales generales que debe tener un profesional de la carrera de Psicologia Organizacional?

Este documento consta de 3 apartados, comenzando por el capitulo 1 donde se desarrolla
el marco tedrico que sirve como base para el avance de la investigacion, donde se abordan los
siguientes temas: definicién de competencia, tipos de competencias, competencias, psicologia
organizacion, modelo de gestidn del talento humano por competencias, también se aborda acerca
del aprendizaje, de sus metodologias didacticas finalizando con un analisis de los estudios de
caso. El capitulo 2 abarca la pregunta de investigacion, los objetivos de la misma, la metodologia
utilizada para su desarrollo, a su vez lo criterios de inclusion de los participantes, los
instrumentos utilizados y el procedimiento correspondiente. En el capitulo 3 se describen cuéles
fueron los resultados y las conclusiones obtenidas.

Con este antecedente esta investigacion parte desde una revision bibliogréfica para
identificar las principales competencias generales profesionales del area de psicologia

organizacional, para después, recopilar casos laborales relacionados con las competencias



identificadas. El objetivo principal de esta investigacion es proponer simuladores laborales para

el desarrollo de competencias profesionales generales.



Capitulo 1 Marco Teorico

A continuacion, se describen los temas que forman parte del soporte tedrico de la presente
investigacion, inicialmente el concepto de competencia y sus tipos, seguidamente, el modelo de
gestion de talento humano por competencias, finalmente, se desarrolla la influencia del
aprendizaje, haciendo uso del estudio de casos como metodologia didactica para el desarrollo de

competencias laborales.

1.1 Competencias

Segun Diaz (2018) las competencias alegan el conjunto de lo cognoscitivo; conocimientos
y habilidades, lo afectivo; motivaciones, actitudes, rasgos de personalidad, lo conductual; habitos,
destrezas y lo psicofisioldgico, con el fin de responder de manera favorecedora ante situaciones

en concreto.

De similar manera, Fortea (2019) manifiesta que, competencia es la capacidad de una
persona, para enfrentarse con garantias de éxito a un contexto o situacion determinada, esto lo
logra a través de la aplicacion correcta de los conocimientos, destrezas y valores aprendidos sobre

el area en especifico.

Siguiendo la misma linea, Rodas et al. (2023) mencionan que, dentro del ambito educativo
y laboral, competencia se define como la suma de conocimientos, habilidades y actitudes

necesarias para un adecuado desempefio en un momento dado.

De manera mas detallada, el término competencia, hace referencia al conjunto de:

conocimientos, conductas, comportamiento, actitudes, habilidades, destrezas, por lo que es una



capacidad tanto mental, psicolégica, sensorial y motora que permite desempefiar, manejar, lograr,
actuar, solucionar, realizar, identificar y ejecutar tareas y funciones en el &mbito, educativo,
laboral y social, ademés de dar una respuesta de forma organizada, eficiente, autbnoma, creativa,
pertinente y acertada frente a cualquier situacion conflictiva o problema que pudiese surgir

(Malpica, 2023).

1.2 Tipos de Competencias

Segun Alles (2016), competencia hace referencia a “las caracteristicas de personalidad,
devenidas en comportamientos, que generan un desempefo exitoso en un puesto de trabajo”

(p.18). Esta autora propone la siguiente clasificacion:

Competencias de logro y accion: orientacion al logro, preocupacion por el orden,

calidad y precision, iniciativa, busqueda de informacion.

« Competencias de ayuda y servicio: entendimiento interpersonal y orientacion al

cliente.

« Competencias de influencia: influencia e impacto, construccion de relaciones y

conciencia organizacional.

« Competencias gerenciales: desarrollo de personas, direccion de personas, trabajo

en equipo y cooperacion y liderazgo

«  Competencias cognoscitivas: pensamiento analitico, razonamiento conceptual y

experiencia técnica/ profesional/de direccion



+ Competencias de eficacia personal: autocontrol, confianza en si mismo,

comportamiento ante los fracasos y flexibilidad

Por otra parte, segun Fortea (2019) en el campo educativo superior sefiala dos tipos de

competencias:

- Competencias especificas: son de suma relevancia para cualquier titulo o
profesion, debido a que se relacionan directamente con el conocimiento concreto de
un area determinada y son las que caracterizan como “experto” o “capacitado” a una

persona para su desarrollo profesional.

« Competencias genéricas: son aquellas de caracter transversal, pueden aplicarse en
una amplia gama de ocupaciones y sectores. Se consideran fundamentales para el
desempefio efectivo en cualquier trabajo, independientemente del area profesional

especifica. Las mismas se distribuyen en:

« Competencias instrumentales: se refieren a las habilidades cognitivas,
metodologias, tecnolégicas y linglisticas necesarias para la comprension,
construccion y manejo critico en las diferentes practicas profesionales. Entre las
cuales se encuentran: capacidad de andlisis y sintesis, capacidad de organizar y
planificar, conocimientos generales basicos, conocimientos basicos de la profesion,
comunicacion oral y escrita en la propia lengua, conocimiento de una segunda
lengua, habilidades basicas en el manejo de ordenadores, habilidades de gestion de

la informacion, resolucion de problemas y toma de decisiones.



« Competencias Interpersonales: son las habilidades de relacion social que facilitan
el trabajo colaborativo y multidisciplinar. Se evidencian: la capacidad de critica y
autocritica, trabajo en equipo, habilidades interpersonales, capacidad de trabajar en
un equipo interdisciplinar, capacidad para comunicarse con expertos de otras areas,
apreciacion de la diversidad y la multiculturalidad, habilidad para trabajar en un

contexto internacional y compromiso ético.

«  Competencias sistémicas: comprenden habilidades méas complejas, involucrando
comprension, sentido y conocimiento. A su vez se clasifican en: capacidad de
aplicar los conocimientos en la préctica, habilidades de investigacion, capacidad de
aprender, capacidad de adaptarse a nuevas situaciones, capacidad para generar
nuevas ideas (creatividad), liderazgo, conocimiento de culturas y costumbres de
otros paises, habilidad para trabajar de forma auténoma, disefio y gestion de
proyectos, iniciativa y espiritu emprendedor, preocupacion por la calidad y
motivacion de

logro.

Por otra parte, Mendoza et al. (2023) destacan que las competencias estan vinculadas a la
formacion de las personas, siendo parte de un conjunto de politicas, estrategias y procesos
sistematizados, cuyo objetivo es desarrollar y potenciar la capacidad de accion de las personas en

sus actividades laborales. Los mismos distribuyen las competencias de la siguiente manera:

1. Competencias técnicas: son las que posibilitan el desarrollo de las responsabilidades
correspondientes a una ocupacion, pueden ser conocimientos tedricos, lenguajes cientificos

y técnicos.



2. Competencias especificas: son métodos o habilidades que permiten llevar a cabo las
funciones o responsabilidades de un trabajo. EI desempefio esperado se expresa en términos

de capacidades observables.

3. Competencias genéricas: son caracteristicas personales (habilidades, actitudes, rasgos
y comportamientos) que permiten al individuo desarrollarse dentro de su ocupacion. Estas

competencias son las que mas exigen las organizaciones a sus empleados.

Beneitone et al. (2007), en el Proyecto Alfa Tuning América Latina, menciona que las
competencias genéricas son de gran importancia para una sociedad en constante cambio ya que
identifican elementos compartidos, comunes en cualquier titulacion que en conjunto con

competencias de un campo en especifico son cruciales para el éxito de una organizacion.

El Proyecto Alfa Tuning América Latina tras varias reuniones y debates para intercambiar
informacion entre los 18 paises participantes, tras un compilado de 85 competencias genéricas,
las cuales fueron categorizadas en 4 areas principales: Administracion de Empresas,

Matematicas, Historia y Educacion, se logra concluir un listado de 27 competencias genéricas, las

cuales se enlistan de la siguiente manera:

1. Capacidad de abstraccion, analisis y sintesis.

2. Capacidad de aplicar los conocimientos en la préactica.
3. Capacidad para organizar y planificar el tiempo.

4. Conocimientos sobre el area de estudio y la profesion.

5. Responsabilidad social y compromiso ciudadano.



10.

11.

diversas.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Capacidad de comunicacion oral y escrita.

Capacidad de comunicacion en un segundo idioma.

Habilidades en el uso de tecnologias de la informacion y comunicacion.

Capacidad de investigacion.

Capacidad de aprender y actualizarse permanentemente.

Habilidades para buscar, procesar y analizar, informacién procedente de fuentes

Capacidad critica y autocritica.

Capacidad para actuar en nuevas situaciones.

Capacidad creativa

Capacidad para identificar, plantear y resolver problemas,

Capacidad para tomar decisiones.

Capacidad de trabajo en equipo.

Habilidades interpersonales.

Capacidad de motivar y conducir hacia metas comunes.

Compromiso con la preservacion del medio ambiente.

Compromiso con su medio socio-cultural.



22.  Valoracidn y respeto por la diversidad y multiculturalidad.

23. Habilidad para trabajar en contextos

24. Habilidades para trabajar en forma autonoma.

25.  Capacidad para formular y gestionar proyectos.

26.  Compromiso ético.

27.  Compromiso con la calidad.

Tras la identificacion de las competencias, el Proyecto Tuning se centra en traducir esas
competencias en actividades de ensefianza, aprendizaje y evaluacion, para lo cual denota gran
relevancia las unidades de medida del trabajo del estudiante para desarrollar dichas competencias,
sin embargo, también ejercen influencia otros factores, como el disefio del plan de estudio, la
organizacion de la ensefianza, la capacidad y actitud del estudiante, en otras palabras, el contexto

del mismo (Beneitone et al, 2007).

1.3 Competencias Laborales

Con el pasar del tiempo, el término competencia adquiere mas protagonismo en el campo
laboral. En este contexto, VVarona Alban y Ramos Benitez (2023), enfatizan en que la formacion
profesional no debe centrarse meramente en la adquisicion de conocimientos tedricos, que,
aunque son la base del aprendizaje, la formacion profesional debe ir mas alla, abarcando el
desarrollo de competencias laborales, las cuales se conviertan en herramientas valiosas para un

desempefio profesional exitoso.
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Las competencias laborales, promueven un desempefio exitoso en el area profesional,
debido a que, armonizan de manera efectiva los conocimientos, las aptitudes, las habilidades, los

valores y las actitudes de la persona en una situacion determinada (Diaz, 2018).

En el mundo empresarial, las competencias laborales son consideradas como el eje central
para un exitoso manejo del capital humano. A través de los procesos de reclutamiento, seleccion,
induccion, capacitacion y evaluacion de personal, las nuevas estandarizaciones y normas de
calidad, exigen al colaborador cumplir con ciertos requisitos, es decir, competencias laborales,
para desarrollar las tareas que le fueran asignadas y enfrentar efectivamente cualquier dificultad

que pudiere presentarse (Diaz, 2018).

Las competencias profesionales constan de un conjunto de elementos reflexivos sobre la
motivacion y las habilidades, elementos comunicativos como la creacion de redes y auto
perfilado y, por ultimo, elementos conductuales donde se encuentran la exploracion y el control

(Presti et al., 2022).

Las competencias laborales, representan un pilar fundamental para el éxito individual y
organizacional. En este contexto, el alcance de esta investigacion involucra a la carrera de
Psicologia Organizacional por tal razdn, a continuacion, se desarrolla una breve descripcion de la

misma.

2. Psicologia Organizacional

Llamada también Psicologia del trabajo o industrial, se encarga de estudiar el
comportamiento humano en el entorno laboral, con el objetivo principal de mejorar la relacion

entre las personas y su trabajo (Prado, 2016).
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En sus inicios la psicologia organizacional se centraba Unicamente en aumentar la
productividad de las empresas, sin embargo, ha evolucionado de una forma maés equilibrada,
buscando comprender y atender tanto las necesidades de las empresas como la de sus colaborares,

promoviendo un éxito en conjunto (Osorio Guerrero y Rodas Tobar, 2023).

La psicologia organizacional a través del area de talento humano es la encargada de velar
por el adecuado estado de los colaboradores de una organizacion, esta &rea debe de estar liderada
por personal capaz de impulsar el cambio y la gestion estratégica, cumpliendo con funciones
transcendentales enfocadas en las personas y el desarrollo de sus competencias (Alvarez et al.,

2018).

3. Modelos de Gestion de Talento Humano por Competencias

Alles (2005) menciona que la gestién por competencias es un modelo de gestion del talento
humano que se basa en identificar, desarrollar y gestionar las competencias clave que necesita

una organizacion para alcanzar sus objetivos.

Se evidencian varios beneficios de la gestion por competencias, entre los que se destacan,
mejorar la eficiencia y la productividad, aumentar la motivacion y la satisfaccion del personal,

mejorar la calidad de los productos y servicios y facilitar la adaptacion a los cambios.

Alles (2005) define brevemente cada uno de los subsistemas para la gestion del talento

humano:

Anélisis y Descripcion de Puestos: cada organizacion debe contar con una breve
descripcion de cada uno de los puestos que la integran. De este modo se asegura la no repeticion

de tareas, se evita que otras queden sin ser asignadas a algun colaborador.
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Atraccion, seleccidn e incorporacion: el adecuado desarrollo de estas acciones definird un
buen inicio de la relacion laboral. La eleccion de cuéles son las pruebas més convenientes

dependera de cada caso en particular.

Evaluacion de desempefio: las personas esperan que se les diga coémo estan haciendo las
cosas, un buen sistema de evaluacion de desempefio combinado con administracion por objetivos

sera un excelente motivador de los colaboradores.

Remuneraciones y beneficios: el cuidado de la equidad, tanto hacia el interior de la
organizacion como con relacion al mercado, es otro de los pilares de la buena relacion entre el

empleado y el empleador.

Desarrollo y planes de sucesion: los planes de carrera, de sucesion y los demas programas
relacionados con el desarrollo de personas dentro de la organizacion, se han transformado de
buenas practicas de recursos humanos en items para medir el capital intelectual d una

organizacion y el desarrollo de las capacidades de sus colaboradores.

Formacion: las organizaciones realizan unas series de actividades con el propésito de
mejorar la actuacion de las personas en relacién con el puesto de trabajo que ocupan en el
presente o que ocuparan eventualmente en el futuro. Las inversiones en capacitacién y desarrollo
podréan pasar de ser “un gasto” a constituir una inversion organizacional cuando estos planes se

formulen en relacion con la estrategia.

Por su parte Ramirez et al. (2021) explica que la gestion del talento humano (GTH) es una
estrategia que esta puesta en marcha por las empresas en un mundo globalizado; las adaptaciones

internas de las organizaciones y el contexto global y normativo en donde las empresas ejecutan su
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actividad, exigen cambios en sus politicas, para lograr dar solucion a los paradigmas de la gestion

de los recursos humanos, aprovechando el talento y capacidad intelectual de manera sustentable.

Es necesario recalcar que las competencias no son innatas y tal como la inteligencia son
capacidades que pueden ser desarrolladas a través de la motivacién interna, la exigencia del
contexto y la aplicacion de diversos modelos, técnicas y/o formatos de ensefianza y aprendizaje

(Beneitone et al., 2007).

4. Aprendizaje

Dovala (2014) menciona que el aprendizaje de competencias desarrolla y fortalece la
capacidad, los conocimientos y habilidades de los aprendices de manera eficaz. La evolucién de
las competencias se realiza en relacion a los contextos de la realidad donde se tendran que

aplicar.

Para Mendoza et al. (2023) el aprendizaje debe basarse en el desarrollo de habilidades y
competencias transversales relevantes para el desarrollo profesional: esto incluye la capacidad de

buscar informacion, formular y resolver problemas.

Las mismas competencias se pueden ensefiar-aprender en diferentes niveles educativos,
debido a que cada competencia puede tener diferentes niveles o grados de dominio. Una
competencia supone una dimension continua que iria desde un nivel “0” (carecer de la
competencia), hasta el nivel de maximo dominio (“ser experto”). Cualquier sistema basado en
competencias deberia precisar cual es la escala del nivel de dominio de cada competencia (Fortea

2019).
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En este contexto, como menciona Malpica (2023), la educacion superior debe no solo
enfocarse en transmitir el conocimiento, si no en proporcionar herramientas de ensefianza,
aprendizaje y desarrollo de habilidades y actitudes necesarias, resumidas en competencias
laborales, para que el estudiante se convierta en un profesional exitoso. Lo que a su vez
contribuye a mejorar los recursos del pais, insertando al mundo laboral profesionales capaces,

responsables comprometidos y competentes.

4.1 Metodologias Didécticas

Segun Fortea (2019), metodologias didacticas se podria definir como “las estrategias de
ensefianza con base cientifica que el/la docente propone en su aula para que los/las estudiantes

adquieran determinados aprendizajes” (p.9)

En el contexto educativo, la formacién por competencia comprende un proceso de
ensefianza y aprendizaje que demanda complejidad al momento de encaminar la metodologia
adecuada, segun su contexto, para cumplir con su objetivo, hacer que el aprendiz adquiera
habilidades, conocimientos y destrezas empleando procedimientos o actitudes necesarias para

mejorar su desempefio y alcanzar los fines de la organizacion y/o institucién (Cejas et al., 2019).

Las instituciones de educacién superior, tienen la responsabilidad de formar profesionales
que respondan a las necesidades sociales, politicas, econdémicas, culturales, éticas y morales de la
sociedad. Para cumplir con tal obligacion deben adecuar sus sistemas de ensefianza-aprendizaje,
de tal manera que permitan al profesional desenvolverse eficientemente y generar valiosos

aportes a su entorno (Varona Alban y Ramos Benitez, 2023).
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4.2 Aprendizaje Basado en Problemas (ABP)

En este método de ensefianza-aprendizaje se parte desde un problema para que el estudiante
en grupos de trabajo lo aborde de forma ordenada y coordinada en las fases que implican su

resolucion o desarrollo (Fortea, 2019).

Por otro lado, para Pérez (2018) es una estrategia que consiste en presentar un problema a
los estudiantes para que se motiven y logren descubrir lo que necesitan para resolverlo con el fin
de construir nuevos conocimientos y utilizar las herramientas necesarias para resolver el

problema.

4.3 Estudio de Caso

El estudio de caso, también denominado como método del caso, naci6 en 1914 con la
finalidad de que los estudiantes de Derecho de la Universidad de Harvard, fortalecieran su
aprendizaje en leyes, enfrentandose a situaciones reales o ficticias adaptadas al contexto
educativo, las mismas que les permitiera tomar decisiones, evaluar acciones y emitir juicios
fundamentados, acercandolos asi a la practica profesional y desarrollando en ellos habilidades

criticas, analiticas y de resolucion de problemas (Mora, 2017).

Esta metodologia se ha extendido a varios contextos, convirtiéndose en una herramienta
sumamente eficaz donde se pone en accion el andlisis intensivo y completo de un hecho,
problema o suceso real con el objetivo de conocerlo, interpretarlo, resolverlo, generar hipétesis,
contrastar datos, reflexionar, completar conocimientos, diagnosticarlo y, en ocasiones, entrenarse

en los posibles procedimientos alternativos de solucion (Fortea, 2019).
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De forma més sintetizada, Rodriguez (2019) menciona que el estudio de casos es una
metodologia que se basa en la descripcion de un suceso real o simulado, el cual da la oportunidad
al estudiante de poder aplicar sus conocimientos y habilidades para resolver el problema

planteado.

Los estudios de caso destacan una gran complejidad, puesto que combinan de manera
creativa una gran cantidad y riqueza de datos de modo que el lector pueda comprender la
informacion, y a su vez para determinar si los hallazgos podrian ser aplicables més allé del

entorno de la investigacion inicial (Alpi y Evans, 2019).

Stott y Ramil (2014), mencionan que el punto de partida para el desarrollo de un caso de
estudio es el planteamiento y la comprension de los objetivos de la investigacion. Es de suma
importancia tener claras las razones para llevar a cabo un estudio de caso, para lo cual se plantean
algunas preguntas que facilitan el proceso; ¢Qué quieren saber y por qué? ¢ Estan interesados
principalmente en algun tema o area en concreto? ;Desean examinar solo un estudio o varios para
poderlos comparar y contrastar? ;Como va a emplearse la informacion? Los motivos para llevar a
cabo la investigacion, ;son de caracter interno o externo? ¢ La investigacion tiene por objeto

fomentar el aprendizaje?

Canta Honores y Quesada Llanto (2021), destacan la versatilidad al momento de emplear
una gran variedad de enfoques metodoldgicos para explicar el problema a ser estudiando, siendo
el enfoque cualitativo particularmente Util en este contexto de la investigacion ya que se explora
un sistema delimitado y contemporaneo. Una vez identificado el enfoque, se procede con la

seleccion del caso de estudio, la cual debe realizarse de manera minuciosa, teniendo en cuenta
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criterios de inclusion, exclusion y considerando que debe desarrollarse en un periodo finito de

tiempo y en el mismo contexto geografico.

Stott y Ramil (2014), también mencionan la relevancia de la preparacion de un marco
general, entre el o los investigadores y las partes interesadas se dé un entendimiento comun sobre
el alcance del estudio de caso y qué metodologias de recopilacion y revision de datos que se
ajusten a los objetivos de la investigacion. Una solucion que plantean los autores es la
elaboracion de una plantilla para el estudio de caso que actle a modo de guia, durante todo el
proceso de redaccion del mismo, para de esta manera asegurar la coherencia y direccién correcta

de la investigacion.

El estudio de caso es una herramienta poderosa y muy util para el aprendizaje y la
investigacion. Sin embargo, la elaboracion de un estudio de caso requiere una planificacion
cuidadosa, desde la definicion de los objetivos de investigacion, la seleccion rigurosa del caso de
estudio, la metodologia para la recoleccion de datos hasta la eleccion del método de analisis de
datos de la misma, para garantizar la confiabilidad y validez de los hallazgos. (Bilbao Ramirez y

Escobar Callegas, 2020).
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Capitulo 2 Objetivos

2.1 Pregunta de investigacion
¢Cuales son las competencias profesionales generales que debe tener un profesional de la carrera

de Psicologia Organizacional?

2.2 Objetivo general
Proponer estudios de casos para el desarrollo de competencias profesionales generales en los

estudiantes de Psicologia Organizacional de una institucion académica de la ciudad de Cuenca.

2.3 Objetivos especificos

1. Identificar las principales competencias profesionales generales del area de psicologia

organizacional.

2. Recopilar casos laborales de varios sectores economicos relacionados con las

competencias profesionales generales.

Metodologia

Tipo de la Investigacion

La presente investigacion se enmarcd en un enfoque cualitativo, puesto que se realizé una
entrevista para recopilar experiencias laborales relevantes de los participantes. Por el propdsito,
fue de tipo aplicada porque a través de la recoleccion de las experiencias mencionadas se
plantearon casos de estudio para el desarrollo de competencias. En cuanto a su profundidad fue
de tipo exploratoria descriptiva; exploratoria, ya que, es la primera vez que se realizé un

acercamiento sobre el tema y descriptiva porque su objetivo fue detallar las caracteristicas de las
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competencias profesionales generales para su comprension. Por ultimo, en términos de
temporalidad, esta investigacion fue de tipo transversal ya que la recoleccién de datos se realizd

en un Unico momento (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018).

Participantes

Los participantes fueron seleccionados en base a la técnica bola de nieve 0 muestreo en
cadena, la cual es una técnica de muestreo no probabilistico, donde el investigador identifica un
pequefio grupo inicial de participantes que cumplen con los criterios de la investigacion. Luego,
se les pide a estos participantes que recomienden a otros individuos que a su vez cumplan con los
criterios establecidos y que tengan disposicion de participar en el estudio. Este proceso continta
en cadena, con cada nuevo participante recomendando a otros, hasta que se alcanza el tamafio de

muestra deseado (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018).

Criterios de Inclusidn

Los criterios que se tomaron en consideracion fueron que los participantes tengan minimo
5 afios de vinculacion laboral y que hayan ejercido en cargos de jerarquia administrativa o

estratégica.

Instrumentos

Se dio uso de una entrevista estructurada, la misma que siguié la metodologia STAR,
(Situacion, Tarea, Accidn, Resultado), la cual se caracterizo por realizar preguntas que
permitieron a los candidatos demostrar sus capacidades a partir de sus experiencias previas. Esto

involucra situaciones desafiantes que hayan enfrentado, tareas de las cuales hayan sido
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responsables, las acciones que emprendieron y los resultados que se derivaron de las mismas

(Bradshaw Warren & Greer Charles, 2001).

Andlisis de Datos

El analisis de datos se llevo a cabo mediante el anlisis de resultados por objetivos, el cual
hace referencia a un enfoque sistémico para examinar y evaluar datos con el propoésito de
responder la pregunta de investigacion. Este enfoque implico definir objetivos claros y
especificos antes de comenzar el analisis y luego seleccionar y aplicar las técnicas de andlisis

adecuadas para alcanzar dichos objetivos (Hernandez Sampieri & Mendoza Torres, 2018).

Procedimiento
El procedimiento que se llevo a cabo para realizar la investigacion serd el siguiente:
1. Seleccionar las competencias laborales generales mediante recopilacién documental de
archivos historicos que reposan en la secretaria de la facultad de Psicologia, en conjunto

con el libro Tuning América Latina reflexiones y perspectivas de la Educacion superior en

América Latina.

2. Se disefian las preguntas en lineamiento con la metodologia STAR de acorde a cada

competencia identificada y a los perfiles de los participantes.

3. Aplicar la entrevista a las personas seleccionadas.

4. Redactar la informacion a modo de estudio de casos laborales de manera que apoyen el

desarrollo de las competencias generales identificadas.
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Capitulo 3 Resultados

Como resultado de esta investigacion, se disefiaron 4 casos de estudio orientados al
desarrollo de las siguientes competencias profesionales generales: compromiso ético, trabajo en
equipo, compromiso con la calidad y capacidad de identificar, plantear y resolver problemas

respectivamente.

En base al primer objetivo de esta investigacion se realiz6 un analisis documental de
archivos historicos de la carrera que reposan en la secretaria de la facultad de Psicologia y el libro
Tuning Ameérica Latina: Reflexiones y perspectivas de la Educacion Superior en América Latina.
Se analizé la evolucién de las mallas curriculares, partiendo con las primeras mallas desde 1994
hasta 2010, enfocadas principalmente en el desarrollo de los ejes de gestion de talento humano y
desarrollo organizacional. Para las mallas de los afios 2018 - 2022 los ejes que tuvieron un mayor
enfoque son el psicoldgico y el eje de gestion del talento humano. En conjunto con un andlisis del
libro Tuning América Latina: Reflexiones y perspectivas de la Educacion Superior en Ameérica
Latina, se logra identificar 6 competencias generales mas importantes tanto para, estudiantes,
graduados, académicos como para empleadores, siendo las mismas: compromiso ético; capacidad
de aprender y actualizarse; capacidad de abstraccidn, analisis y sintesis; trabajo en equipo;
capacidad para identificar, plantear y resolver problemas y compromiso con la calidad. De las
cuales se eligieron las siguientes 4 competencias: compromiso ético, trabajo en equipo,

compromiso con la calidad y capacidad para identificar, plantear y resolver problemas.

El compromiso ético va mas alla del cumplimiento de normas; es un comportamiento
arraigado en los valores de la organizacion y que se manifiesta en cada accion de los empleados.

Este compromiso implica un profundo sentido de pertenencia, una alineacion con los principios



22

éticos de la empresa, transparencia en las relaciones, responsabilidad social y una integridad
inquebrantable. En ultima instancia, el compromiso ético no es solo un valor, sino una fuerza
impulsora que fortalece la cultura organizacional, mejora la reputacion de la empresa y

contribuye a un desempefio mas sostenible y exitoso (Herrera, 2011).

El trabajo en equipo trasciende la mera colaboracion; es una habilidad que implica
una profunda comprensién de las dindmicas grupales, la capacidad de adaptarse a diferentes roles
y la disposicién a contribuir al objetivo coman. Es fundamental para el éxito organizacional, ya
que permite aprovechar la diversidad de talentos y perspectivas de cada miembro. El trabajo en
equipo efectivo requiere de comunicacion abierta, confianza mutua, resolucion de conflictos y un

liderazgo compartido que inspire y motive a todos los integrantes (Gonzalez, 2024).

El compromiso con la calidad, trasciende la simple ejecucién de tareas. Se basa en una
internalizacion de los valores organizacionales y un alineamiento con los objetivos de la empresa.
Se refiere a la disposicidn de cada individuo a aportar lo mejor de si mismo para garantizar que
los productos o servicios ofrecidos superen las expectativas de los clientes (Tayabas, J., y Galicia,

F. 2005).

Esta competencia implica una profunda comprension de los contextos organizacionales, la
capacidad de analizar situaciones de manera critica, y la habilidad para generar soluciones
innovadoras. Segun Alles (2016), el desarrollo de esta competencia se ve favorecido por un
ambiente de trabajo que fomenta la autonomia, el pensamiento critico y la toma de decisiones. Al
desarrollar esta competencia, los profesionales se convierten en agentes de cambio, capaces de
identificar oportunidades y superar desafios, contribuyendo asi al crecimiento y desarrollo de las

organizaciones.



Con respecto al segundo objetivo, para la recopilacion de los casos laborales, se aplicaron
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las entrevistas a 3 grandes profesionales en el &rea de la psicologia organizacional, quienes tienen

mas de 10 afos de experiencia laboral en diversos sectores, como el financiero, el alimentario, de

servicios y consultoria. Una vez realizadas las entrevistas se procedio a su andlisis para continuar

con su redaccion en forma de casos laborales, dando como resultado los siguientes casos de

estudio.

Tabla 1

Caso de estudio 1

El cliente siempre tiene la razén... ;0 no?

Competencia
Tiempo

Contexto

Pregunta

Compromiso ético

Rafael, Anibal y Leonardo conforman una prestigiosa consultora
especializada en clima organizacional, firmaron un contrato para
realizar una medicion de clima en una importante institucion
financiera del pais. Tras meses de investigacion y analisis de datos,
los resultados revelan una serie de problemas; una alta tasa de
rotacion de personal cualificado, una marcada falta de confianza en
el liderazgo, y una percepcion generalizada de inequidad en la
distribucion de recursos y oportunidades. Tras escuchar a los
consultores el gerente expresa su preocupacion que estos resultados
podrian tener en la imagen publica de la institucion financiera. Si
bien reconoce la importancia de la informacién obtenida, sugiere
que ciertos datos podrian ser suavizados para presentar una imagen
mas positiva ante los accionistas y los empleados.

Ante la solicitud del gerente de suavizar los resultados de la
evaluacion, ;cual es la accion mas ética y profesional que deberia
tomar la consultora?



Opciones a) Aceptar modificar algunos datos menores que no afecten
significativamente los hallazgos principales, pero negarse a cambiar
los resultados que revelan problemas graves. Proporcionar un plan
de accion para corregir los problemas que atraviesa la empresa.

b) Crear un informe anonimo en el que se detalle los problemas sin
sefialar directamente a los responsables y asi minimizar el impacto
negativo en los accionistas y empleados. Ofrecer una guia para
trabajar en los problemas identificados en el informe.

c) Presentar los resultados originales al gerente. Explicar que, al
firmar el contrato, la consultora se comprometio a entregar un
informe veraz y objetivo por lo que cualquier modificacion a los
datos violaria este acuerdo. A la vez proponer un plan de accion
detallado para abordar los problemas identificados, destacando los
beneficios a largo plazo de la transparencia y la honestidad.

d) Presentar los resultados originales al gerente y ofrecerle la
posibilidad de redactar un informe ejecutivo que resalte los aspectos
positivos de la organizacién y minimice el impacto negativo de los
resultados.

La opcion mas acertada es la c, ya que la consultora prioriza la integridad y veracidad de
los datos y brinda soluciones pertinentes y constructivas que aborden y mejoren la situacion de

los problemas identificados.

Tabla 2

Caso de estudio 2

Cada palabra cuenta.

Competencia Trabajo en equipo

Tiempo
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Contexto Pablo, es contratado como asistente de talento humano en una
Central Hidroeléctrica de la ciudad. A los 5 meses de su
integracion, Pablo y su jefe Saul quién tenia un estilo de liderazgo
autoritario y rasgos de personalidad narcisista, enfrentaban
dificultades para trabajar en equipo, pues sus ideas y propuestas
eran frecuentemente rechazadas. Cansado y frustrado de esta
situacion Pablo comenzé a ejecutar las actividades de sus
planificaciones sin solicitar la autorizacion de su jefe lo cual generd
tensiones con otros miembros del equipo ya que tuvieron varios
Ilamados de atencidn por realizar actividades sin previa autorizacion
y ahora se negaban seguir los requerimiento de Pablo sin antes
confirmar si estaban o no autorizadas, lo que a su vez se
desencadend en retrasos en el cumplimiento de las actividades de
las planificaciones mensuales.

Preocupado ante esta situacion, el gerente de la hidroeléctrica
intervino, convocando a una reunién con Pablo y Saul. Esta reunién
se limit6 a una reprimenda general, donde se le solicité tanto a
Pablo como a Saul mejorar sus conductas y su relacion, caso
contrario se tomarian otro tipo de acciones.

Pregunta ¢ Cudl de las siguientes estrategias podria haber ayudado a Pablo a
mejorar su relacion con su jefe y a lograr un mayor éxito en su
trabajo?
Opciones a) Buscar un mentor que pueda aconsejar y guiar su desarrollo

profesional y orientarlo sobre las dindmicas laborales y la politica
organizacional.

b) Crear un grupo de trabajo informal con otros asistentes para
compartir experiencias similares y buscar soluciones que ayuden a
fortalecer las relaciones laborales entre los colaboradores de la
empresa.

c) Emprender el fortalecimiento de sus competencias blandas y
utilizar estrategias de comunicacion asertiva para expresar sus ideas
de manera mas clara y respetuosa, ademas de solicitar feedback
constructivo para su mejora constante.

d) Solicitar una transferencia de area, donde pueda trabajar con un
jefe que tenga un estilo de liderazgo mas compatible al suyo, de esta
manera poder rendir mejor en sus tareas y mejorar la productividad
en la empresa.
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La opcion mas adecuada para resolver este caso es la c, el asistente reconoce el principal
problema que es la comunicacion e identifica la necesidad de cambio y adaptacion para mejorar
sus habilidades blandas y por ende mejora la comunicacion con el jefe y el equipo en general, lo

que a su vez mejorara el ambiente de trabajo y la productividad del mismo

Tabla 3

Caso de estudio 3

Entre la calidad y la obediencia

Competencia Compromiso con la calidad
Tiempo
Contexto Alberto, un meticuloso jefe de talento humano en una reconocida

cadena de ferreterias, se enfrenta a un dilema. En una mafiana
rutinaria, su gerente, con quien ha trabajado durante afios, le ha
solicitado que contrate a un amigo de la infancia para ocupar una
vacante en el area de ventas. Alberto comprometido con la calidad
de los procesos de seleccion pone en aviso al gerente sobre las
posibles consecuencias que podrian generarse al evadir el protocolo,
sin embargo, el gerente expresa que a su juicio el candidato tiene las
habilidades necesarias para cubrir con éxito la vacante por lo que
seguir el proceso seria una pérdida de tiempo y le ordena que agilite
el proceso de contratacion.
Alberto se encuentra atrapado entre su compromiso con los
estandares de calidad y la presion de cumplir con la peticion de su
superior.

Pregunta Ante la orden del gerente de contratar a su amigo de la infancia sin
cumplir el proceso de seleccion, ¢cuél es la accion mas adecuada
que deberia tomar Alberto, para minimizar el impacto en la calidad
del proceso?

Opciones a) Negociar nuevamente con el gerente para que el candidato pase
por una entrevista, para evaluar su perfil.
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b) Solicitar una reunion con el comité de direccion para socializar
los riesgos v las consecuencias de contratar al candidato sin seguir
el proceso establecido y buscar una solucién consensuada.

c) Aceptar la solicitud del gerente para mantener una buena relacion
laboral y elaborar un informe donde se detalle como fue el proceso
de contratacion para el colaborador.

d) Contratar al candidato recomendado e implementar un plan de

desarrollo intensivo para garantizar que adquiera las competencias

necesarias para el puesto, ademas de realizar un seguimiento para
controlar su avance y adaptacion.

La opcion mas acertada para el caso de estudio 3 es la opcion d, ya que permite al jefe de
talento humano cumplir con la solicitud del gerente, al tiempo que protege la calidad del proceso
de seleccién. Al implementar un plan de desarrollo, se asegura de que el nuevo empleado tenga
las herramientas necesarias para desempefiarse de manera efectiva, minimizando el impacto

negativo que podria generar el evadir un proceso de seleccion.

Tabla 4

Caso de estudio 4

La punta del iceberg.

Competencia Capacidad de identificar, plantear y resolver problemas
Tiempo
Contexto Una empresa de alimentos lider en el mercado ha experimentado un

aumento del 3% al 8% en la rotacion del personal en su planta de
produccidn. Inicialmente Laura, Gerente de Recursos Humanos,
preocupada por la situacion se reine con los supervisores de planta
para conversar sobre el tema, ellos sugieren que el aumento en el
nivel de rotacion se debe a que la comida no es agradable, pues han
escuchado a algunos trabajadores mencionarlo. Laura atenta a los
comentarios de los supervisores pone en marcha un plan para



Pregunta 1

Opciones

Pregunta 2

Opciones

mejorar la calidad y variedad de la alimentacion. A los 3 meses los
informes sefialan que por el contrario de lo que se esperaba, los
niveles de rotacién no disminuyeron, sino que aumentaron.

¢ Cudl fue el error més significativo que cometio la gerente al inicio
del proceso de resolucion de problemas?

a) No involucrar a su equipo de trabajo en la busqueda de
soluciones iniciales.

b) Implementar cambios en la alimentacion sin consultar con los
colaboradores cuéles son sus preferencias con respecto a la
alimentacion.

c) No medir el impacto de los cambios implementados en la
alimentacion.

d) No considerar la posibilidad de que el problema de rotacion
tuviera maltiples causas.

¢ Qué acciones debio de tomar en consideracion la gerente de
Talento Humano para identificar la raiz del problemay
solucionarlo?

a) Investigar casos similares en otras empresas Yy aplicar los
métodos que utilizaron para solucionar su problema.

b) Implementar encuestas de salida a las personas que se
desvinculan de la industria, realizar entrevistas en los puestos de
trabajo de los colaboradores y realizar una medicion de clima.

c) Realizar una reunion con todo el personal de planta para escuchar
sus puntos de vista.

d) Analizar que en los procesos de seleccion las competencias
asignadas al cargo sean las mas adecuadas.

La opcion mas acertada para la pregunta 1 es la d, ya que la gerente asumié una solucion

basada en sugerencias, sin realizar una investigacion mas profunda para llegar a la raiz del
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problema y considerar otros factores involucrados. Esto a su vez generd una pérdida de recursos
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y tiempo que pudo ser aprovechado en la planificacion de una estrategia de intervencion para

indagar sobre las causas del alto nivel de rotacion.

La opcién mas adecuada para la pregunta 2 es la b ya que involucra varios métodos de
investigacion enfocados en encontrar la raiz del problema. Al aplicar encuestas de salida, los
trabajadores pueden compartir las razones por las que se desvinculan de la empresa, generando
una base de datos para encontrar una causa en comdn, a su vez las entrevistas en los puestos de
trabajo es de suma relevancia ya que los colaboradores tienen la oportunidad de comunicar y a su
vez el investigador puede observar como es la interaccidn en sus puestos de trabajo. Una
medicién de clima laboral aporta significativamente a las dos estrategias antes mencionadas, ya
que ofrece una vision general de la satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo, permitiendo

identificar patrones y tendencias que podrian estar influyendo en la rotacion de personal.
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Conclusiones

El presente estudio logré su objetivo principal: proponer estudios de casos para el
desarrollo de competencias profesionales generales en los estudiantes de Psicologia

Organizacional de una institucion académica de la ciudad de Cuenca.

El primer objetivo especifico, se cumplio tras una exhaustiva revision documental de
archivos historicos de la carrera de psicologia organizacional, en la que se analizé la evolucién de
las mallas curriculares, y en conjunto con el libro Tuning América Latina: Reflexiones y
perspectivas de la Educacion Superior en América Latina, se determind que las principales
competencias profesionales en el area de psicologia organizacional son: compromiso ético,
trabajo en equipo, compromiso con la calidad y capacidad de identificar, plantear y resolver

problemas.

Continuando con el segundo objetivo, se procedié a la recoleccion de casos laborales
enfocados en las competencias identificadas, a través de entrevistas a profesionales del &rea de
Recursos Humanos de diversos sectores econémicos. Una vez recopilada la informacion, se
elaboraron casos de estudio que servirdn como herramienta para el desarrollo de las competencias

mencionadas.

Tal como lo menciona Malpica (2023), competencia hace referencia al conjunto de
conocimientos, conductas, actitudes, habilidades y destrezas. Esta investigacion evidencia la
necesidad de combinar el conocimiento tedrico, adquirido en las aulas, con la préactica, que
facilita la comprension y el desarrollo de las competencias. Sin embargo, esta ultima se ve
limitada por las horas précticas establecidas en la normativa de la educacion superior. Por lo

tanto, este proceso de investigacion proporciona casos de estudio basados en situaciones laborales
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reales, enfocados en las competencias de compromiso ético, trabajo en equipo, compromiso con
la calidad y resolucion de problemas. Estos casos podran ser utilizados como herramienta de
apoyo para el desarrollo de estas competencias tanto en estudiantes como en profesionales, y en

cualquier persona que busque fomentarlas.
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Recomendaciones

En base a los resultados obtenidos, se proponen las siguientes recomendaciones:

Incorporacion de casos de estudio: Se sugiere integrar los casos de estudio desarrollados
en esta investigacion al plan de estudios de la carrera de Psicologia Organizacional, con el

objetivo de fortalecer el desarrollo de competencias profesionales en los estudiantes.

Desarrollo de talleres: Se recomienda que la escuela de Psicologia Organizacional
organice talleres de capacitacion especificos para el desarrollo de las competencias identificadas

en este estudio.

Ampliacién de la muestra: Para futuras investigaciones, se propone realizar estudios con
muestras mas amplias y diversas, lo cual permitiria generalizar los resultados obtenidos en esta

investigacion.
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