UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL ESTADO DE MORELOS 1
FACULTAD DE PSICOLOGIA O

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL -

ESTADO DE MORELOS MAESTRIA EN PSICOLOGIA FACULIAS DEFSICELGi

ANALISIS DE COMPETENCIAS PROFESIONALES DE PSICOLOGOS
EN FORMACION Y SU IMPACTO EN LA EMPLEABILIDAD

TESIS

Para obtener el Grado de Maestro (a) en Psicologia

PRESENTA
TANIA DEL CARMEN COYOTE CORIA

DIRECTOR (A) DE TESIS
DRA. DENI STINCER GOMEZ

COMITE REVISOR
DR. ULISES DELGADO SANCHEZ
DR. LUIS PEREZ ALVAREZ
DR. RICARDO MAGOS NUNEZ
MTRA. SINAY DEL CARMEN VALENTIN GUEVARA

AREA:
EDUCATIVA
OCTUBRE, 20109.




INDICE

AGRADECIMIENTOS ...t st sessssssssss st sessssssssssses |
INTRODUGCCION ..ooveeetuusseseessssssessessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssees [
ANTECEDENTES. ...ttt st s sssnsas '
JUSTIFTCACION ..cvevureeesssseseessssesesssssesssssssesesssssesssssssesssssssesssssssesssssssesssssssesssssssesssssssessessssssessssassessans Vi
MARCO TEORICO ..uuieeuureeessssesessssssssssssessssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssasssssssesssssssesssssssesssssssasssssanns 1
CAPITULO | COMPETENCIAS PROFESIONALES DEL PSICOLOGO .....oueurererseseesans 1
1.1 Conceptualizacion de COMPELENCIAS ..urireeerssesesssesesesesesesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssees 2
1.2 Conceptualizacion de competencias profesionales......c.cu e 4
1.3 Clasificacion de las competencias profeSionNales ... 7
1.3.1 Competencias profesionales geNEriCas. ............ccccceeeueueveiiiriseresisisisssessse s 8
1.3.2 Competencias profesionales eSpecifiCas. ..........coourrerrrrnerecrse s 10
1.3.2.1 Competencias profesionales especificas del psicOlogo.........c.cocrvrrvirrnirinirenn. 11

1.4 Incorporacion de competencias a la formacion UNIVersitaria ... 13
CAPITULO Il EMPLEABILIDAD DEL PROFESIONISTA ...ovveeessssssssssssssssssssssssssanes 16
2.1. Conceptualizacion de la empleabilidad ... ———— 16
2.2 Componentes de la empleabilidad ... 19
2.2.1 Componentes individuales (habilidades de empleabilidad). ..........c.cccooovvirvrnrrccinn, 20
2.2.2 Componentes 0rganizaCionNalEs. ..........ccceveiiiirisisieieieeee et 22

2.3 Determinantes de la empleabilidad ... ———— 22
2.3.1 Masificacion de la educacion (SObreeducacion)...........cccovrveernirnnensesseeeeeeene 23
2.3.2 Desequilibrio en el mercado 1aboral. ... 25
2.3.3 Innovacion tecnoldgica para la empleabilidad. ..o 26

CAPITULO Il GRUPO FOCAL COMO TECNICA DE INVESTIGACION PARA EL
ESTUDIO COMPETENCIAS PROFESIONALES Y SU RELACION CON LA

EMPLEABILIDAD ...votctrtcessssssessssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssseasas 27
3.1 (QUE €S UN GrUPO FOCAI? e n s psa s s 27
3.2. Caracteristicas fundamentales de la técnica de grupo focal.......orrresesrrereresesessssssenes 28

3.2.1 Conformacion de 10S grUPOS. .......c.cururiirrieeieriseisiee ettt 29
3.2.2 Caracteristicas de 10S partiCipantes. ........c.cocovvreereerriiersseiseess s 30
3.2.3 Delimitacion de 185 SESIONES. .......c.ccviireeiririeisiiee ettt sssesen 31
3.2.4 Delimitacion del lugar para la sesion del grupo focal.............ccoeevvnnvissssse, 31
3.2.5 Caracteristicas del MOAErador. ...........covvvvvivieirieieieisee ettt 32

3.2.6 Estructuracion de 1S PregUNLAS. .........ccveereriririireieeesisisesss s ssseses 33



3.3 Registro y analisis de 10S reSUItados ... ssssssssssses 34

3.4 Ventajas y limitaciones del grupo foCal ... 35
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ... ssssssssssesens 36
(@ oYL= ANV 0T 1= g 1=1 -1 PP 39
ODjJEtiVOS ESPECITICOS cuuuererrrrirmsssrissssssiss e s 39
ST 111 (o 40
IMIETODO...ucteeeeussseeeesssssssssssssssessssssssssssessssssassssssssssssssssssssssssessssssssssesssssssssssssssssessssssssssessssssssssesssssens 4
ENfoque de INVESTIGACION ...ucuiuiiccessessesesesesssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnns 41
TiPO dE INVESTIGACION ... se s s sssssss s s snsnsn s s 41
[DETT g Lol L=l T 1Y =] Ao Uod o o 41
ES{ 0t - T o1 41
P AN LI CIPANTES ..ueuttrererereresssssssssssss s s e s se e e se e e e sEsE s A s R s R s Ra R s Re e ReRe e Re e e e e e e e e e e e ne e nEnEnEnEnns 42
=T [ 42
Estructura general de la propuesta de intervencion con Grupos Focales..............c.ccccccueuneee 42
Sesion 1 Competencias ProfeSioNalEs...........cooovvvvvieveieveieisese et 46
Sesion 2 EMPIeabilidad ...........c..corriircece s 48
o (0 Tot=T o [0 =T o (o T 50
(OF0 Ty Lo L=l - Tod o] (=] 1 oF VTR 50
ANALISIS DE LA INFORMACION ..ccoureemsssessssessssssssssssssssssssssssssssssesssssssesssssssssssssssesssssssssesss 51
Resultados descriptivos del cuestionario (fase diagnOStiCa) .....uuremsresessressssesessssesesssessssssenss 51
F N QLT T30 [= o] o1 =] Y o [T 54
Dimensidn 1: Competencias ProfeSioNAIES ......uvrerersrsisiisssssssssssssssesssesesesesesessssssssssssssssses 54
1. Valoracion positiva de 1as COMPELENCIAS...........ccceveveveveveieeeeeresesisisisi sttt 54
2. Asociacion de las competencias: componentes orientados al ejercicio profesional y de
T (O R e[ =T A (o - F TSP 56
3. Asociacién: competencia profesional con dominio de teoria cientifica..............c.oo........ 57
4. Clasificacion basica de competencias profesionales del psicologo..........c.ccocvvvririnene. 58
5. Componentes de una formacion profesional ... 60
6. Educacion superior: formacion por COMPEtENCIaS..........cvvverrvereeeirineisiriesssiessseesees 61
Dimension 2: Empleabilidad.........cssssssss s 62
1. Justificacion de la inseguridad laboral: Componentes laborales y de formacion.......... 63
2. Competencias profesionales individuales para la empleabilidad..............cccccccovriinnnnn. 64
3. Area de oportunidad en un CONtexXto 1aDOral...........cco...vvveerveerrreereeeseeeessreeseeeseeessreseeeons 65
4. Valoracion de la autoempleabilidad. ...........c.cocooveereeirirereee s 66
5. Componentes para contratar a alguien de la UAEM...........cccoorrrreeeevcieieeee 67



ANALISIS NEIMENEULICO .eeieieeriiieisesessssssessesssesssssesssssssssssssssssssssssssssessssssessessssssssssssssssssssssssssssssessssses 70

DISCUSION ..couuseeeessseeesssssesssssssesssssssesssssssesssssssessessssasssssssessessssssessssssesssssesssssssesssssssesssssssssesssssssessanas 75
CONCLUSIONES ...t icresesssessssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssasssens 79
RECOMENDACIONES......isssssessssssssssessssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssens 82
N I L 1 TP 83
Consentimiento INTOrMAO.....covrr s 83
Ejemplo de transcripcion del grupo fOCAl ... sessssssssssnnns 84

REFERENCIAS ... s 88



AGRADECIMIENTOS

En primer lugar quiero agradecer al Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia (CONACYT)
por apoyar mi formacion profesional a través del financiamiento de la beca para obtener el grado
de Maestria en Psicologia en esta maxima casa de estudios, la Universidad Autdnoma del Estado
de Morelos. A la Facultad de Psicologia, especialmente al Programa de Maestria perteneciente a

dicha facultad.

Del mismo modo quiero agradecer a la Dra. Deni Stincer GOmez, directora de esta tesis, de
quien recibi siempre los mejores consejos y recomendaciones para poder desarrollar esta
investigacion, me apoyd personalmente y profesionalmente y que gracias a ella he tenido un

acercamiento hacia la investigacion que sin duda me deja una gran satisfaccion.

Dr. Ulises Delgado Sanchez quiero agradecerle todos los comentarios que me daba durante los
comités tutorales o en los seminarios porque sé que el propdsito era mejorar; gracias porque cada

recomendacion que me daba era de vital importancia para esta investigacion.

Dr. Luis Pérez Alvarez, a usted quiero agradecerle infinitamente la confianza puesta en mi.
Gracias por motivarme a continuar con mi formacion profesional y por provocarme un carifio
especial hacia la investigacion, usted hace unos afios creyd en mi y ahora que estoy por concluir
esta etapa me da mucha satisfaccion que continue siendo parte de mis logros.

Dr. Ricardo Magos Nufiez, le agradezco por ser parte de mi formacion, siempre he admirado
sus logros profesionales y nunca olvidaré que usted fue quien me motivo a estudiar la maestria que
estoy por terminar. Mtra. Sinay del Carmen Valentin Guevara, a usted le agradezco su sencillez y
humildad para ensefiar, gracias por el apoyo en esta investigacion porque cuando no tenia ni idea

cémo resolver las dificultades, estuviste ahi brindandome los mejores consejos.

De manera especial quiero agradecer a mi familia por esas noches de desvelo, por cambiar las
salidas familiares por dias de estudio. Una vez mas puedo decir “lo logramos”, con la misma
felicidad, con la misma energia. Mama, papa, hermano... Gracias por ser mi motor e inspiracion,

les prometo que nunca los defraudare.

Finalmente quiero agradecer a mis amigos, especialmente a Sarita porque sin su apoyo no
hubiera sido posible todo esto, estuviste conmigo dandome las mejores recomendaciones. Gracias

Danaé porque tu manera tan perfecta de hacer las cosas me motivaba a dar lo mejor de mi.



INTRODUCCION

La incertidumbre laboral para el sector juvenil en México acerca de sus posibilidades reales de
ser empleados al finalizar su formacién, trae efectos no deseados en el sector productivo; ya que
como agentes de cambio, cuentan con mayor nimero de competencias para afrontar retos en el
sector productivo pero la falta de experiencia y consolidacion en el mercado laboral provoca un
impacto negativo (Salas y Murillo, 2013). Ahora bien, pensar en estas competencias que son
adquiridas durante su formacion profesional conduce hacia la reflexion de una posible incidencia

en la futura empleabilidad del sector juvenil.

El siguiente trabajo de investigacion surge del interés por conocer las competencias
profesionales que el estudiante adquiere durante su formacién que pueda beneficiar su futura
empleabilidad, entendida como la posibilidad de acceder o permanecer en el empleo,
particularmente de los estudiantes de la Licenciatura en Psicologia de la Universidad Autonoma
del Estado de Morelos. Este tema centra su atencion en conocer las competencias profesionales
con las que cuenta el joven profesionista de la disciplina en Psicologia en cualquiera de sus areas
de formacién (educativa, clinica, social y laboral), mismas que permiten una posible incidencia

con la futura empleabilidad. No obstante, Aguilar (2005, pp. 50) expone lo siguiente:

Las competencias profesionales son la adecuacién méas acabada al modelo de produccién
actual, donde el alumno aprende a construir su pensamiento y articular sus conocimientos
en funcion de tareas practicas, de hechos concretos, de necesidades inmediatas, fabricar un
empresario sin empresa, un trabajador sin trabajo, un estudiante permanente en busca de la

calificacion continua.
Esta investigacion tiene tres capitulos, a saber:
Capitulo 1. Competencias profesionales del Psic6logo.

Este capitulo habla principalmente sobre la conceptualizacion de una competencia, aunque se
hace enfasis en las competencias profesionales que a su vez cuentan con una clasificacion:
competencias profesionales genéricas o transversales (competencias comunes en todas las
profesiones o areas e integran aspectos de caracter cognitivo, actuacional y motivacional) y

competencias especificas que se refiere a saberes propios de determinada profesion. De igual



manera se exponen la clasificacion de las competencias especificas que debe poseer el Psicologo

al finalizar su formacion profesional.
Capitulo Il. Empleabilidad del profesionista.

El capitulo aborda el tema de la empleabilidad, el cual expone que la empleabilidad es un
término que ha adoptado una conceptualizacién propia ya que inicialmente era utilizado por la
preocupacion de insertar a una poblacion desfavorecida, aunque actualmente hace énfasis en el
potencial que tiene una persona para acceder o permanecer en el empleo a través de caracteristicas
propias como son las competencias profesionales. De esta manera, es necesario indicar que los
componentes de la empleabilidad son de caracter individual, socioeconémico, institucional y

normativo, los cuales deben de hacer frente a los desafios del mercado laboral.

Capitulo I1l. Grupo focal como técnica para el estudio de competencias profesionales y su
relacion con la empleabilidad.

Este capitulo muestra las caracteristicas de la técnica cualitativa del grupo focal, misma que
permitié la recoleccién de la informacion acerca de las competencias profesionales especificas de
la disciplina en Psicologia. Esta técnica permite obtener informacion a través de la interaccion,
discusion y elaboracién de acuerdos en un grupo determinado. EI grupo focal es una técnica que
permite recolectar informacion a través de opiniones para el cumplimiento de los objetivos de la

investigacion.

La investigacion es de caracter cualitativo porque se hace uso de la técnica de grupo focal para
determinar las competencias profesionales especificas de los estudiantes por finalizar su formacion
en la Licenciatura en Psicologia de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos, mismas que

pueden incidir en su futura empleabilidad.

En las conclusiones se puede indicar que la aplicacion de la técnica cualitativa de grupos focales
permite identificar las competencias profesionales que deben poseer los alumnos de noveno
semestre de la Licenciatura en Psicologia de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos,
mismas que pueden incidir en la futura empleabilidad, ya que al realizar la intervencion, los
estudiantes expresaron su opinién sobre la importancia de dichas competencias para insertarse con

mayor facilidad en el mercado laboral.



Ahora bien, de acuerdo a la percepcion de los participantes, las competencias profesionales
tienen una incidencia en la empleabilidad, puesto que las competencias son valoradas como
esenciales en el ambito laboral. De esta manera, la formacion basada en competencias también
deberia ser valorada en el &mbito académico para potencializar las capacidades de los estudiantes
indispensables en el sector laboral. Aunque esto no quiere decir que solo las competencias
determinan el ser empleados pero tienen un papel importante en la facilidad que los futuros

egresados tendran para conseguir un empleo.



ANTECEDENTES

Una formacién basada en competencias se presenta como un modelo innovador que retne los
elementos tanto tedricos como practicos en el espacio de formacién, este modelo permite reducir
la distancia entre el conocimiento que el estudiante adquiere y la posibilidad de hacer un uso eficaz
en un contexto; de este modo, una de las ventajas de este modelo es permitir mayor transparencia
en los perfiles profesionales asi como enfatizar en los resultados del aprendizaje del estudiante
durante su proceso de formacion (Benito, 2009). Las competencias son valoradas como un
elemento dinamizador para buscar la unién entre el saber, el hacer y el ser, necesarios para el

ejercicio profesional u ocupacional.

Las universidades, como actor clave del proceso de transformacion, no pueden mantenerse
ajenas a las transformaciones sociales, politicas, econémicas, cientificas y tecnoldgicas requeridas
en una sociedad que demanda de los individuos ciertas competencias para enfrentar con éxito los
desafios; una formacion por competencias tiene el objetivo de buscar una educacion de calidad,
ademas de pretender ser un instrumento que reduzca las desigualdades de oportunidades existentes
(De Faria, 2010). No obstante, Verdejo (2008) expresa lo siguiente:

La introduccion del enfoque de competencias profesionales en el ambito educativo
responde a una creciente demanda de la sociedad de conocer las capacidades que se
desarrollan a través de los diferentes procesos de formacion, y por el interés de mejorar la
preparacion para lograr una mayor pertinencia para incorporarse al ambiente laboral (pp.
155).

Una formacion basada en competencias representa un desafio para la docencia en el &mbito
universitario ya que esto implica conocer las necesidades y exigencias del contexto, aunque seria
pertinente tener un primer acercamiento hacia la conceptualizacién de competencias (Ruiz, Jaraba,
y Romero, 2008). Mientras que Castro (2004) sefiala que la disminucion del empleo, a nivel
nacional como internacional, deriva en la sobreoferta de jovenes para poder insertarse
laboralmente, mismo que conlleva hacia el incremento de los estandares para contratar al
profesionista a quienes se le exigen altamente especializadas. De este modo, resulta conveniente
analizar las competencias profesionales, especialmente del psicologo, y las necesidades de los
perfiles profesionales requeridos por el sector laboral para disminuir la brecha entre ambos

sectores.



JUSTIFICACION

La siguiente investigacion es importante debido a que en los ultimos afios se ha incrementado
la matricula estudiantil en el nivel superior de la educacién, pero de manera contraria incrementan
las dificultades para insertarse laboralmente. De este modo, es conveniente realizar esta
investigacion con el propdsito de conocer aspectos de formacidn, especificamente las
competencias profesionales que son adquiridas en el proceso de formacidn y que son necesarias

para el ejercicio profesional.

Los beneficiarios de esta investigacion seran los alumnos de la Facultad de Psicologia de esta
maxima casa de estudios, el personal académico, ademas del comité encargado para el disefio
curricular de planes y programas de estudio de la Facultad de Psicologia. La investigacion servira
para determinar elementos de formacion, especificamente competencias profesionales, que el
estudiante de Psicologia adquiere durante su etapa formativa para el ejercicio profesional futuro.
De este modo, identificar las competencias profesionales que los estudiantes expresan adquirir

durante su formacion, beneficia en el disefio de planes y programas de estudio.

La viabilidad de esta investigacion se justifica con investigaciones previas, mismas que
expresan que una formacion por competencias puede acercar el vinculo entre el sector educativo
con el laboral. Del mismo modo, al ser alumna egresada de esta universidad, me resulta importante
conocer el proceso de formacion, ademas de conocer las estrategias que realiza la Universidad

Auténoma del Estado de Morelos para disminuir el desempleo juvenil de sus estudiantes.

La aportacién que tiene la investigacion hacia la disciplina es que se brindara el conocimiento
de las areas de formacion (competencias profesionales) donde el alumno tiene mayor preparacion
para el ambito laboral, diferenciando dichas competencias entre cada una de las areas de la
Psicologia (educativa, social, laboral y clinica). De la misma manera se exponen los requisitos
laborales que son necesarios para la empleabilidad del profesionista, por lo que es importante
considerar que para establecer un vinculo entre estos dos ambitos se debe tener un conocimiento

especifico de las funciones o actividades a realizar acorde al perfil profesional del mercado laboral.

VI
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CAPITULO |

COMPETENCIAS PROFESIONALES DEL PSICOLOGO

“Ensefiar no es transferir conocimiento, sino crear las posibilidades

>

para su propia produccion o construccion”.

Paulo Freire

El sistema educativo superior en México, desde hace varias décadas ha expuesto su interés por
mejorar el proceso de desarrollo y expansion de la educacion a través del incremento en la
matricula estudiantil, el fortalecimiento de la oferta educativa, la diversificacion de los programas
de formacion y la expansion de posgrados (Moreno, 2017). Las instituciones de educacién superior
(IES) han ampliado la oferta educativa de especialidad, maestria y doctorado, para mejorar la
situacion laboral y profesional de jévenes como alternativa para continuar su formacion ante la
situacion desfavorable del contexto, misma que se expresa por medio de la insuficiencia de
espacios laborales, incremento en la tasa de desempleo, aumento de la competencia laboral, entre
otros (Becerra, 2017).

La educacién superior en México, por lo tanto, estd orientada hacia la produccion del
conocimiento que permita establecer un vinculo con el sector laboral, con el propésito de
beneficiar la actividad productiva. En la actualidad, poseer un grado de educacién superior es
indispensable para disminuir la competencia laboral en el sector econémico, por lo que las IES
ademas de ser un espacio para la formacion deben posibilitar el desarrollo de capacidades
(Alvarado, Morales y Aguayo, 2016). Asimismo, Rodriguez (2014) expone que las IES son objeto
de demandas provenientes del gobierno, la economia y la sociedad, de estas se espera una cohesién
social, un crecimiento econdmico e integracion cultural, por mencionar algunas, a través de la

ensefianza e investigacion.

No obstante, considerar a la educacion superior como espacio para la formacion de recursos
humanos, conduce hacia la reflexion del conocimiento aplicado en el area productiva,
estableciendo un vinculo entre ambos sectores. En relacion a lo anterior, Beltran, Alvarez y Ferro
(2011) exponen que una de las estrategias que permiten un acercamiento entre la educacion con el

mundo laboral, es la formacidn por competencias que permite la adquisicion de habilidades y/o



destrezas necesarias para un desempefio eficaz en el ambito laboral. Asimismo, Ugarte y Naval
(2010) indican que una de las finalidades de la educacién superior debe estar relacionada con
aspectos criticos y participativos, por lo tanto, la formacion de profesionales debe estar dirigida
hacia la reflexion y el desarrollo de competencias, principalmente intelectuales relacionadas con

el pensamiento critico y participativo que promueven el compromiso social.

En relacion a lo anterior, Jiménez, Hernandez y Gonzélez (2013) exponen que la UNESCO
resalta que la educacion no solo esté relacionada con la formacion de profesionales lo cual incide
en el saber conocer y el saber hacer, sino que debe desarrollar el saber ser y el saber estar, por lo
que las nuevas generaciones deben prepararse con nuevos conocimientos y competencias para la
construccion del futuro. La introduccién del concepto de competencia en el &mbito educativo
responde a demandas sociales para mejorar el proceso formativo e incorporar al estudiante al
ambiente laboral (Galdeano y Valiente, 2010). Asimismo, Hernandez Alvarado y Luna (2015)
indican que la conceptualizacion de las competencias conduce hacia la nocion de produccién y

transmision del conocimiento, y de la relacion entre el sistema educativo con el contextual.

1.1 Conceptualizacion de competencias

Las competencias hacen referencia a una formacién integral del profesional en el aprendizaje
significativo del saber, saber hacer y el saber ser, en un contexto donde se requiere un
conocimiento tedrico para que posteriormente se convierta en un compromiso practico (Beltran y
cols., 2011). De la misma manera, Tirado y cols. (2007) afirman que el concepto de competencias
expresa una relacion entre: saber, saber ser y saber hacer. No obstante, de manera contraria,
Tejada (2012) expone que las competencias no se limitan al saber ni al saber-hacer debido a que
no se reduce a lo adquirido en el proceso formativo (Tejada, 2012). Ahora bien, los tipos de saberes
que involucra una competencia estan relacionados con el aprendizaje de cierto conocimiento

ademas de su aplicacion en un contexto.

De acuerdo con Castro (2004), las competencias pueden entenderse a través de un sentido
extenso de la persona para resolver de manera satisfactoria las tareas vitales de su desarrollo
evolutivo en determinada cultura y un sentido estricto que estd relacionado con el adecuado
desempefio de areas especificas de conocimiento. Herndndez y cols. (2015) exponen que: “las

competencias son actuaciones integrales que permiten identificar, interpretar, argumentar y



resolver problemas con idoneidad y compromiso ético, movilizando los diferentes saberes: ser,
hacer y conocer” (p. 144). De acuerdo con lo anterior, poseer una competencia esta relacionado
con la integracion de conocimientos especificos que necesariamente deben ponerse en practica

para la solucién de problemas en determinada area.

No obstante, Tejada y Ruiz (2016) sefialan que el concepto de competencia hace referencia a
un conjunto de conocimientos, procedimientos y actitudes coordinados e integrados en el ejercicio
profesional, misma que es definible en la accion, por lo tanto, el contexto, la experiencia son
elementos indispensables para el analisis de los recursos (saberes) con los que dispone el individuo
para la solucion de problemas. Mientras que Beltrdn y cols. (2011) indican lo siguiente: “la
competencia no se reduce al desempefio laboral, sino que abarca a un ser responsable que soluciona
problemas con diferentes niveles de complejidad” (p, 156). Ahora bien, es necesario reflexionar
sobre el ambito laboral considerado como el principal espacio para el ejercicio de los diversos

saberes adquiridos en el sistema educativo.

De acuerdo con lo anterior, Tirado y cols. (2007) define a la competencia de la siguiente
manera: “Es un conjunto identificable y evaluable de conocimientos, habilidades, valores y
actitudes relacionadas entre si que permiten desempefios satisfactorios en situaciones reales de
trabajo, segiin estandares utilizados en el area ocupacional” (p. 15). De esta manera, las
competencias estan relacionadas con el desempefio exitoso de los diferentes saberes, saber y saber
hacer, requeridos en un espacio determinado. Asimismo, Hernandez y cols. (2015) exponen que
el concepto de competencia debe estar vinculado a acciones concretas, no como el resultado de un
aprendizaje memoristico sino un aprendizaje que permita el desarrollo de las capacidades humanas

a través del crecimiento integral del individuo para la toma de decisiones.

No obstante, es necesario considerar que poseer determinadas capacidades y/o conocimientos
no hace a una persona competente, de esta manera considero que es necesario poner en practica
las competencias en el contexto que sea necesario: espacio laboral, social, educativo. De acuerdo
con Tejada (2012), “la competencia no reside en los recursos (capacidades) sino en la movilizacion
misma delos recursos. Para ser competente es necesario poner en juego el repertorio de recursos.
Saber, ademas, no es poseer, es utilizar” (p. 20). En relacion con lo anterior, Quiroz (2007) indica
que: “los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, aunque necesarias, no son suficientes

por si mismas, el contexto es un elemento central para un desempefio efectivo (p. 95).



La competencia justifica el desplazamiento entre el sistema educativo hacia el espacio laboral
(Tejada, 2012), por lo tanto, es necesario sefialar las competencias que se promueven dentro de la
educacion. No obstante, Bunk, Kaizer y Zedler (citados por Jiménez y cols., 2013, p. 49) muestran

la siguiente clasificacion de competencias instruidas en el sistema educativo.

1. Técnicas: saber relacionar el procedimiento adecuado a las tareas encomendadas (saber
conocer).

2. Metodologicas: saber reaccionar ante las irregularidades que se presentan y encontrar, de
manera independiente, vias de solucion; abarcan, también, transferir adecuadamente las
experiencias adquiridas a otros problemas de trabajo (saber hacer).

3. Sociales: cuando se sabe trabajar con otras personas, colaborativa y constructivamente;
cuando se muestra un comportamiento orientado al grupo y al entendimiento interpersonal
(saber ser).

4. Participativas: el individuo sabe participar en la organizacion de su puesto y en su entorno
de trabajo; es capaz de organizar, decidir, y muestra disposicion a aceptar
responsabilidades (saber estar).

Ahora entonces, las competencias se refieren a un conjunto de conocimientos integrados para
el saber conocer, saber hacer, saber ser y saber estar, que como se expuso con anterioridad, el
contexto o espacio es el primordial elemento para un desempefio exitoso. Del mismo modo, Jariot
y Rodriguez (2007) indican que “la nocion de competencias desde la concepcion del modelo de
cambio de actitudes debe incluir tanto el saber (conocimiento), saber hacer (habilidades) y el saber
ser y estar (actitud)” (p. 111). No obstante, de acuerdo a la finalidad del proceso formativo de las
IES, considero que las competencias expresan una mayor relacion con el espacio laboral por lo

que a continuacion se hace una breve conceptualizacion de ellas.

1.2 Conceptualizacion de competencias profesionales

Las competencias profesionales estan conceptualizadas desde diversos modelos teoricos, entre
ellos se encuentra: modelo conductista, refiere que el trabajo competente se limitaba sélo a una
serie de actividades previamente establecidas; modelo centrado en término de atributos
personales, expone su interés por la identificacion de caracteristicas de la persona mas que en la

especificacion del puesto; modelo holistico que combina los principios de ambos modelos, es decir,



atributos de la persona y la especificacion del puesto (Jariot y Rodriguez, 2007). No obstante, en

relacion a las competencias profesionales, Quiroz (2007) expone:

Las competencias profesionales al igual que el concepto de calidad tienen un excedente de
definiciones [...] Desde el punto de vista laboral, la competencia se entiende como la
capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de desempefio
(estandares de calidad) en un determinado contexto de trabajo (p. 95).

La competencia profesional, por tanto, puede entenderse como la especializacion del
conocimiento para el ejercicio adecuado de una profesion en un espacio laboral. Tejada (citado
Krzemien y Lombardo, 2006) la conceptualiza como: “conjunto de conocimientos, procedimientos
y actitudes combinados, coordinados e integrados en la accion, adquirido a través de la experiencia
y formacién, que permite al individuo resolver problemas especificos de forma auténoma y
flexible en contextos determinados” (pp. 175, 176). Asimismo, Tejada y Ruiz (2016) definen a la
competencia profesional como un conjunto de conocimientos coordinados e integrados, implica
que el individuo tenga la capacidad de saber, saber hacer, saber ser y saber estar en relacion al

ejercicio profesional y la resolucion de problemas con eficacia.

No obstante, Fernandez (2009) sefiala que no todas las personas que adquieren una competencia
formal, en virtud del titulo profesional, tienen la capacidad de ser competentes, es decir, la
capacidad de resolver problemas asociados con su ejercicio profesional. “En la educacion superior
la competencia profesional se percibe de forma integral, ya que pretende combinar la educacion
formal en las aulas con el aprendizaje en el trabajo y la investigacion permanentes de los problemas
de la realidad” (Quiroz, 2007, p. 95). De acuerdo a lo anterior, se puede analizar que las
competencias profesionales deben mantener una relacion con las caracteristicas propias del
individuo y las especificaciones del mundo laboral, para que a través de ellas se pueda realizar una

labor profesional eficaz cada vez mas demandante por el sistema productivo.

Existen dos tipos béasicos de saberes: un conocimiento de tipo declarativo que esta
relacionado con el saber acerca de la realidad y de las cosas y otro tipo de conocimiento
procedimental, vinculado con el hacer y con el ejercicio de destrezas y habilidades para
resolver determinados problemas. El ejercicio de una profesion requiere la integracion de

ambos tipos de conocimiento (Castro, 2004, p. 122).



De esta manera, se puede expresar que la competencia profesional involucra un saber completo
por lo que para su aplicacion es necesario conocer la situacion del contexto. De acuerdo con Tirado
y cols (2007), “las competencias profesionales pueden posibilitar un mayor acercamiento al mundo
del trabajo ya que la formacion de habilidades exigira construir o simular situaciones para resolver
problemas cercanos a la realidad nacional o regional” (p. 139). Asimismo, Tejada (2012) expone
que: “el desarrollo de competencias supone una estrecha colaboracion entre lo que aporta el
individuo al proceso de trabajo y lo que la organizacion puede facilitarle para el desarrollo de sus
competencias” (p. 23). Ahora bien, las competencias profesionales expresan una relacion directa

entre el individuo con el espacio laboral.

Las competencias profesionales, entendidas como un conjunto de conocimientos, habilidades
y actitudes, estan referidas principalmente al ejercicio profesional de los distintos saberes: saber
conocer, saber hacer, saber ser. No obstante, Tirado y cols. (2007) exponen los componentes de la
competencia que se obtienen en el espacio laboral: habilidades, actividades realizadas con destreza
y virtuosidad (corresponde al “hacer”); conocimientos, es la metodologia correspondiente a una
funcion determinada (referido al “saber”); valores, guias de comportamiento (corresponde al
“ser”); actitudes, son predisposiciones de una persona hacia una actividad, oficio o funcion;
evidencias, indicador de la competencia; rango de aplicacion, campo donde se realiza la funcion
(pp. 134, 136).

Del mismo modo, Jariot y Rodriguez (2007) muestran que las competencias profesionales
coordinan e integra conocimientos, procedimientos y actitudes para que el individuo pueda tener
un adecuado desarrollo profesional de acuerdo al saber conocer y saber hacer, mismos que le
permiten ser capaz de actuar con eficacia en situaciones profesionales. De acuerdo con Tejada y
Ruiz (2016), las competencias tienen una estructura compleja, por lo que la pirdmide de Miller
(1990) permite la evaluacion de la competencia. Esta pirdmide esta disefiada por cuatro niveles de
evaluacion las cuales expresan una relacion directa del tipo de saber (saber, saber como, demostrar
cémo y hacer), los dos primeros saberes corresponden al conocimiento y los otros dos al

comportamiento. A continuacién, se muestra la clasificacion:

En la base de la pirdmide estaria el saber (know) o conjunto de conocimientos tedricos que
todo profesional debe dominar como fundamentadores de la practica profesional. En el

segundo nivel, estaria el saber como (know how) uso de los saberes teéricos adquiridos para



poner en practica en un contexto particular. En el tercer nivel el como (show how),
demostracion con hechos, cercana a la realidad, pero aun no es la practica profesional
directa. En el cuarto nivel esté el hacer (doing) en la préactica profesional, es una actuacion
real, en un contexto o situacion profesional para evidenciar la competencia. Y finalmente
un quinto nivel, tiene que ver con hacer y ensefiar (doing and teaching), es decir, este nivel

integra los demas niveles en direccidn del desarrollo profesional (p. 31, 32).

El concepto de competencia relaciona aspectos de tipo afectivo, psicomotriz y cognitivo,
mismos que son necesarios para llevar a cabo la accion en un contexto determinado (Galdeano y
Valiente, 2010). De esta manera, lo importante no es poseer el conocimiento sino llevarlo a la
practica para responder de manera satisfactoria a las necesidades sociales y productivas. , se
plantea la clasificacion de las competencias profesionales para identificar aquellas que son
necesarias para el establecimiento del perfil profesional cuya orientacion es la solucion de

problemas.

1.3 Clasificacion de las competencias profesionales

La educacion superior no deberia centrarse Unicamente en la adquisicion de conocimientos,
sino que debe estar interesado en desarrollar habilidades o actitudes que permitan afrontar
situaciones con éxito, por lo que la educacién basa en competencias define un perfil profesional
6ptimo (Clemente-Ricolfe y Escriba-Pérez, 2013). De esta manera, el desarrollo de competencias
(especificas y genéricas) dentro del sistema educativo, permiten responder a las condiciones
actuales acerca del ejercicio profesional debido a que exige la aplicacion de conocimientos en
diversos contextos de manera autonoma, ética y responsable (Ruiz-Morales, Garcia-Garcia,

Biencinto-Lopez, Carpintero, 2017).

La preparacion profesional involucra tanto la formacion por competencias especificas, es decir,
saberes propios de determinado ambito laboral, asi como la formacién en competencias genéricas
gue son comunes a muchas profesiones; las competencias especificas estan méas centradas en el
saber profesional, saber hacer y saber guiar de otras personas, mientras que las competencias
genéricas se sitdan en el saber estar y saber ser aunque son transferibles en el espacio profesional
(Corominas, citado por Beltran y cols., 2011). Asimismo, Rosales y Costales (2016) expresan que

el entorno laboral establece competencias basicas, comunes en varios campos profesionales, y



competencias especificas, relativas a un anico rol profesional; por lo que este tipo de competencias

es necesario en el ambito educativo.

1.3.1 Competencias profesionales genéricas.

Las competencias genéricas, también denominadas transversales, son aquellas competencias
gue son comunes en todas las profesiones e integran aspectos de caracter cognitivo y motivacional,
ademas estan constituidas por tres tipos de competencias: instrumentales, personales, y sistémicas
(Ruiz-Morales y cols., 2017). De acuerdo con Rosales y Costales (2016), las competencias
transversales o genéricas son aquellas que pueden enfrentar los problemas de empleabilidad desde
la formacion debido a que permiten la transferencia de metodologias y habilidades desde
disciplinas hacia otras. Del mismo modo, Tirado y cols. (2007) definen a este tipo de competencias
como aquellas que deben desarrollar todos los profesionales, por ejemplo: capacidad para el

trabajo en equipo, capacidad de investigacion, entre otros.

Las competencias genéricas o transversales han sido definidas como los atributos que debe
tener un graduado universitario con independencia de su profesion. En ellas se pueden
recoger aspectos geneéricos de conocimientos, habilidades y destrezas y capacidades que
debe tener cualquier titulado antes de incorporarse al mercado laboral. Son la base comun
de la profesion o se refieren a las situaciones concretas de la practica profesional que
requieren de respuestas complejas. Las competencias genéricas son aquellas que no solo
tienen un componente técnico, sino también uno esencialmente humano. Son las
habilidades y recursos que todos tenemos, por el simple hecho de ser humanos, y que por
lo tanto ponemos en juego en las areas donde nos movemos (Galdeano y Valiente, 2010,
p. 30).

De acuerdo con Clemente-Ricolfe y Escriba-Pérez (2013), las competencias genéricas,
denominadas transversales, son aquellas que describe el comportamiento asociado al desempefio
profesional, ademéas de ser comunes en todas las profesiones. Las competencias profesionales
genericas o transversales, son consideradas como elementales para adquirir flexibilidad que
demandan los nuevos espacios laborales (Suarez, 2017). De esta manera, Ruiz-Morales y cols.
(2017) exponen que, en el ambito educativo, ademas del desarrollo de competencias especificas

también estan las competencias genéricas, mismas que se destacan en el contexto profesional. Por



lo tanto, las competencias genéricas o transversales en el mundo actual son consideradas como un

tipo de competencias que facilita el desarrollo profesional.

Las competencias genéricas se refieren a competencias transversales y transferibles a
multitud de areas y profesiones se incluyen elementos de orden cognitivo, actuacional y
motivacional, y se expresan a traves de las denominadas competencias instrumentales, de
orden metodoldgico o de procedimiento; competencias personales, tales como el trabajo en
equipo, el manejo de las relaciones interpersonales, el compromiso ético; y las
competencias sistémicas, que se manifiestan en el aprendizaje autonomo (Beltran y cols.
2011, p. 157).

La importancia de desarrollar competencias genéricas en el contexto educativo durante la
formacion del estudiante, favorece el desempefio efectivo en el espacio laboral futuro, debido a
que actualmente este ambito exige mayor preparacion para el ejercicio profesional (Ruiz-Morales
y cols., 2017). No obstante, es importante sefialar que existen diversas clasificaciones de las

competencias genéricas, las cuales estan agrupadas de la siguiente manera:

a) Competencias instrumentales: son aquellas de tipo metodoldgico, procedimental, cognitivo,
tecnolégico; comprende habilidades de comunicacion, anlisis, sintesis, organizacion, planeacion,
y linglisticas. b) Competencias interpersonales: se refiere a la capacidad para relacionarse con el
otro, involucra habilidades sociales, de interaccidon y cooperacion, como el manejo de relaciones
interpersonales, trabajo en equipo, compromiso ético, entre otras. ¢) Competencias sistémicas: se
refiere a las habilidades del individuo relativas a la compresion de sistemas complejos, involucra
habilidades de liderazgo, aprendizaje autbnomo, asi como la adaptacién a nuevas situaciones
(Aguado, Gonzélez., Antanez, De Dios, 2017; Clemente-Ricolfe y Escriba-Pérez, 2013; Ruiz-
Morales y cols., 2017).

Garcia-Montalvo y Mora (citado por Clemente-Ricolfe y Escriba-Pérez, 2013) exponen la
siguiente agrupacion de las competencias genéricas: competencias especializadas: habilidades de
comunicacion, informatica, idiomas; competencias sociales: trabajar en equipo, iniciativa;
competencias metodoldgicas: habilidad para el aprendizaje, creatividad, trabajo independiente;
competencias participativas: capacidad de liderazgo o negociacién, perseverancia. Por otro lado,

Bunk (citado por Gonzalez y Gonzélez, 2008) expone que, las competencias metodoldgicas



transfieren el saber hacer en diversos contextos profesionales, las sociales son habilidades de

interaccion y las participativas se refieren a la pertenencia de un grupo.

1.3.2 Competencias profesionales especificas.

En la actualidad, el desempafio profesional eficiente de una sociedad inmersa en un mundo
globalizado demanda competencias genéricas (comunes en diversas areas) y competencias
especificas que se refiere a técnicas o saberes propias de una determinada profesion (Gonzélez y
Gonzélez, 2008). Mientras Beltran y cols. (2011) exponen que las competencias especificas, son
competencias relacionadas directamente con una ocupacion o profesion. De la misma manera,
Tirados y cols. (2007) expresan que las competencias especificas estan determinadas bajo
estandares profesionales, corresponde a ramas especificas, por lo tanto, se enfocan a un desempefio
calificado. Ahora entonces, las competencias profesionales especificas son aquella que se

desarrollan Unicamente en el &rea del ejercicio profesional.

A diferencia de las competencias genéricas, las competencias especificas han sido definidas
como los atributos que deben adquirir los futuros graduados durante la estancia en la
universidad y deben ser definidas por la experiencia propia de los titulados. Cuando se
habla de competencias profesionales especificas lo que se busca es a partir de las funciones
tipicas o rol del profesional en la sociedad y de las situaciones tipicas del campo profesional
al que generalmente se incorporan los egresados, identificar las competencias profesionales
en términos de las acciones, contexto o condiciones de realizacion para llevarlas a cabo y

los criterios de calidad de su ejecucion (Galdeano y Valiente, 2010, p. 31).

Las competencias profesionales especificas establecen un vinculo a una disciplina en particular,
mismas que le proporcionan identidad y consistencia en un programa especifico (Salazar y Prado-
Calderdn, 2012). Mientras que Murillo (2010), define a las competencias profesionales especificas
como aquellas relativas a un ambito propio de la profesion, ademas de que exige especializacion.
No obstante, es necesario considerar que las competencias profesionales especificas requieres
especializacion en el area profesional porque actualmente permiten un desempefio laboral eficaz
que el sector productivo demanda con mayor frecuencia. Ahora bien, Galdeano y Valiente (2010)
indican que las competencias especificas involucran competencias disciplinares académicas,

referidas a la formaciéon profesional que debe desarrollar el alumno.
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De esta manera, las competencias disciplinares academicas como parte de las competencias
especificas del estudiante permiten desarrollar un perfil profesional para el ejercicio adecuado de
sus funciones en el mundo laboral actual. Ahora entonces, se debe analizar cuéles serian las

competencias con las que debe contar el profesional en el &rea de psicologia.

1.3.2.1 Competencias profesionales especificas del psicélogo.

El mercado laboral esta excesivamente poblado por profesionales con dificultad para encontrar
empleo, esta problematica esta relacionada principalmente por el aumento de personas sobre
capacitadas para determinado puesto y por la situacion laboral a nivel mundial, mismo que
conlleva a determinar estdndares para la contratacion a base de competencias altamente
especializadas (Krzemien y Lombardo, 2006). De acuerdo con Castro (2004), la formacion
predominante en el sistema educativo de la disciplina de psicologia esta determinada en el

desarrollo de competencias clinicas con contenidos modernos.

En la actualidad existe cierta preocupacion con el aumento del desempleo de profesionales en
el area de psicologia, por lo que es necesario determinar cuales son las necesidades de la
comunidad para que de esta manera se pueda determinar las condiciones laborales (Krzemien y
Lombardo, 2006). De acuerdo a lo anterior, Ramirez, Méndez-Sanchez, Pérez-Trejo, Olvera-
Aldana (2013) exponen que la ensefianza basada en competencias permite establecer y/o delimitar
contenidos de aprendizaje en unidades de significado, por lo que la educacion superior, tanto en
México como a nivel internacional, ha desarrollado programas para el desarrollo de competencias,

entre ellos el Proyecto Tuning realizado en Europa y América Latina.

El proyecto Tuning en América Latina tiene como objetivo primordial mejorar la educacion a
través de cuatro lineas de trabajo: a) competencias genéricas y especificas en diferentes areas, b)
enfoques de ensefianza, aprendizaje y evaluacion de competencias; ¢) créditos académicos: d)
analizar la calidad de los programas educativos (Salazar y Prado-Calderén, 2012). A continuacion,
se presenta una tabla para mostrar las competencias especificas del area de psicologia que expone
el Proyecto Tuning, estas competencias son con las que debe contar el profesional para que le

permitan ejercer sus funciones profesionales de manera eficaz en el mundo laboral actual.
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Tabla 1

Competencias especificas de Psicologia

Capacidades que debe tener el Lic. En Psicologia al finalizar su formacion

1. Capacidad para entender la vinculacion entre saber cientifico y saber cotidiano.

2. Capacidad para conocer y entender los fundamentos epistemoldgicos de la ciencia.

3. Capacidad para realizar investigacion cientifica en el area de la psicologia.

4. Capacidad para reflexionar de manera critica sobre los problemas de la disciplina psicolégica.
5. Capacidad para integrar y utilizar los conocimientos de otras disciplinas.

6. Capacidad para comprender los fundamentos epistemoldgicos de las teorias psicolégicas.

7. Capacidad para comprender y explicar procesos psicoldgicos desde una perspectiva bio-
psico-social.

8. Capacidad de comprender las transiciones del ser humano a través del ciclo vital.

9. Capacidad para Identificar y comprender las teorias explicativas de los procesos psicoldgicos
humanos.

10. Capacidad para comprender el sustrato biologico de los procesos psicolégicos humanos.
11. Capacidad para establecer relaciones entre la teoria y la practica psicoldgica.

12. Capacidad para realizar diagndsticos y evaluaciones a través de métodos y técnicas de la
Psicologia.

13. Capacidad para comprender e intervenir ante los problemas psicoldgicos de los seres
humanos de acuerdo a su contexto historico, social, cultural y econémico.

14. Capacidad para mediar y/o negociar en distintos ambitos de la practica psicolégica.

15. Capacidad para realizar asesoria y orientacién psicoldgica.

16. Capacidad para disefiar y desarrollar programas que promuevan el bienestar psicoldgico en
personas, grupos y comunidades.

17. Capacidad para trabajar en equipos multi e interdisciplinarios, para la produccion de
conocimiento y en contextos de practica profesional.

18. Capacidad para proporcionar informacion resultado de las acciones profesionales de
evaluacion, diagnostico, intervencion e investigacion a diferentes pablicos.

19. Capacidad para integrar herramientas tecnoldgicas a la practica profesional.
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20. Capacidad para disefiar, ejecutar y evaluar técnicas y estrategias de intervencion en
diferentes campos de accion de la Psicologia

21. Capacidad para disefiar de manera valida y confiable herramientas psicométricas.

22. Capacidad para respetar la diversidad individual y sociocultural.

23. Capacidad para comprender los fundamentos y principios éticos que atafien al quehacer
profesional

24. Capacidad para asumir el compromiso ético de la practica psicologica.

Nota. Fuente: Tuning América Latina. 2011-2013 Innovacion Educativa y Social.

1.4 Incorporacion de competencias a la formacion universitaria

Una de las maneras para responder de manera favorable a las necesidades de la sociedad y del
mercado laboral es por medio de la educacion, por lo tanto, la universidad debe adecuar la
formacion universitaria, porque mas que la transmision del conocimiento, debe de proporcionar
competencias que permitan un desarrollo profesional (Tejada, 2009). La universidad le otorga
mucha importancia al conocimiento y saberes, mientras que a las habilidades, valores y actitudes
les presta poca atencion sin tomar en consideracion que el sector laboral enfatiza en el desarrollo
profesional a través de habilidades, experiencia, valores y actitudes del mismo modo que el
conocimiento, de ahi que las competencias como formacion integral de saberes en la actualidad

adquiera mucha importancia (Tirado y cols., 2007).

La formacion basada en competencias se origina en la interrelacion de distintos elementos,
pero fundamentalmente de la convergencia de dos acontecimientos clave: primero, el
replanteamiento de la educacion en términos de facilitar el aprendizaje [...] segundo, la
formacion de profesionales capaces de tomar decisiones acertadas y plantear de manera
eficaz la solucion de problemas complejos en situaciones concretas y reales, sin menoscabo

del saber en lo conceptual, procedimental y actitudinal (Hernandez y cols., 2015, p. 145).

De acuerdo con Fernandez (2009), las caracteristicas que definen la formacion basado en
competencias son: a. Representa un vector de caracteristicas individuales (saberes, competencias)
que se adquieren por una formacién explicita (titulo) o implicita (experiencia). b. Relacion entre
competencia con la eleccion para el empleo. c. La competencia es reproduce continuamente en los

sistemas en los que se adquiere (escuela, trabajo). Tejada (2012), en cambio, menciona que la
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formacion basa en competencias ha representado un avance al poner interés en la globalidad de las
capacidades del individuo para la reconstruccion en los contenidos de la formacion hacia una vida

menos académica, méas productiva y con orientacion hacia la solucién de problemas.

La formacion por competencias va mas alla de la formacion en contenidos cognoscitivos (saber
conocer-saber hacer), afectivos (saber ser) y sociales (saber estar) disefiados para cada disciplina,
sino que en dicho proceso se ensefia una logica de estructuracién hacia el desempefio profesional
(Jiménez y cols., 2013). No obstante, Tirado y cols. (2007) sefialan que el enfoque bajo
competencias se presenta como una estrategia pedagogica y didactica por su interés hacia la
integracion del saber, hacer, y ser, brindando importancia a la aplicacion y solucién de problemas
del entorno. De esta manera, la formacién por competencias surge como una respuesta hacia la

integracion de conocimientos, habilidades, actitudes para el desempefio profesional.

Ahora bien, Tejada (2009) expone que, en el interés por mostrar la calidad en la ensefianza que
permitiera la inclusién en el sector laboral se disefia el Modelo de Competencias Profesionales
(MCP) en la educacion superior como alternativa para el replanteamiento de la formacion,
sefialando su interés en la aplicacion del conocimiento y no s6lo de la posesion; por lo tanto, dicho
modelo promueve el desarrollo de las capacidades de pensamiento, reflexion, creatividad e
iniciativa. De acuerdo con Hernandez y cols. (2015), la formacion profesional bajo el modelo de
competencias involucra tres enfoques: enfoque educativo, en él se encuentran universidades,
centros de investigacion y ministerios de educacion para crear, fortalecer y transformar la
educacion; enfoque empresarial con el propdsito de formar el capital humano para la
productividad; y enfoque humanista social, que impulsa la formacién por competencias e impacta

en el sector laboral.

La formacion bajo el modelo de competencias esta orientada hacia el establecimiento de
competencias que son valoradas como necesarias en el mundo laboral actual, sin embargo, estas
competencias no pueden ser determinadas por las instituciones sin la participacién en entidades
laborales (Ramirez y cols., 2016). No obstante, Gonzéalez y Gonzalez (2008) expresan que en la
actualidad un reto para las universidades es el disefio de un plan curricular que potencialice las
competencias profesionales a través de cambios en el paradigma del proceso de ensefianza-
aprendizaje, mismo que beneficiaria la concepcion de la formacion y el desarrollo de competencias

(genéricas y especifica) en el proceso de formacion.
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En México, la implementacion del MCP ha presentado una serie de dificultades en el sistema
educativo debido a que no existe una manera para implementar las recomendaciones de
organismos internacionales como la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(OCDE) en relacion a los programas educativos por competencias (Ramirez y cols., 2013). No
obstante, la idea central del MCP para la formacion por competencias es desde mi perspectiva un
aspecto importante para el beneficio del desarrollo profesional, aunque como se hizo mencién, se
debe establecer una participacion en el sector laboral para que se puedan obtener los resultados

esperados.
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CAPITULO 11

EMPLEABILIDAD DEL PROFESIONISTA

“Intenta no volverte un hombre de éxito, sino volverte un hombre de valor”

Albert Einstein

En la actualidad, el capitalismo a nivel mundial es liderado por empresas multinacionales,
mismas que ponen de manifiesto su competencia econdmica a través de la capacidad del capital
humano, es decir, una empresa es mas productiva cuando sus trabajadores tienen un nivel de
formacion superior en comparacion de aquellos menos calificados (Brunet y Pastor, 2002). En
relacion a lo anterior, Llanes, Figuera y Torrado (2017) indican que el desajuste entre el sistema
educativo con el productivo conduce hacia la reflexion de la finalidad de las instituciones de
educacion, debido a que son valoradas como un medio ineficaz para la formacion por su adaptacion

limitada hacia los requerimientos socio-laborales desde el mundo empresarial.

El mercado laboral actual demanda un nivel de capacitacion profesional y el desarrollo de la
capacidad de adaptacion hacia el entorno que cada vez es mas cambiante, por lo que resulta
necesario una formacion por competencias que facilitan la autonomia en el &mbito laboral ademas
del desarrollo de conocimientos para la empleabilidad (Hernandez-Fernaud, Ramos-Sapena,
Negrin, Ruiz-de la Rosa y Hernandez, 2011). De acuerdo con Del Cerro y Ramon (2017), en las
proximas décadas, el empleo se centrara en la poblacion joven con mayor cualificacion, el cual
esta determinado por el nivel de estudios alcanzados ademas de las competencias, por lo que resulta

necesario poner en marcha iniciativas para mejorar la empleabilidad.

2.1. Conceptualizacion de la empleabilidad

La empleabilidad es un término usado en diversos contextos adoptando una conceptualizacién
propia, a pesar de que hace referencia primordialmente a elementos laborales debe entenderse
como el resultado de la palabra en ingles employability, es la union entre employ (empleo) y ability
(habilidad) lo que quiere decir es la habilidad para el empleo (Suarez, 2016). No obstante,
Formichella y London (2013) expone que el término de empleabilidad fue usado en la década de
los cincuenta debido a la preocupacion de la insercion de la poblacion menos favorecida,
posteriormente se comenzé a analizar como el potencial que tiene un individuo para insertarse

laboralmente.

16



La empleabilidad es un término que ha evolucionado considerablemente desde sus inicios hasta
la actualidad, dentro de sus caracteristicas iniciales, principalmente sociodemogréaficas, era
determinar si una persona tenia la capacidad de ser empleado o no, mientras que ahora va mas alla
de dichas caracteristicas debido a que se expone un elemento de tipo organizacional que define la
oportunidad de empleo en un contexto socio-laboral especifico (Hernandez-Fernaud y cols., 2011).
Renteria-Pérez y Malvezzi (2008) sefialan que el término de empleabilidad tiene su origen a inicios
del siglo XX para seleccionar a la persona con capacidad para ser empleada considerando como
criterios de exclusion la edad, limitaciones fisicas 0 mentales y componentes familiares como el

cuidado de nifios.

De acuerdo con Enriquez y Renteria (2007), la empleabilidad aparece como una alternativa
para explicar todo aquello que le permite a una persona acceder al sector productivo, por lo tanto,
es un constructo con fundamento en la economia para diferenciar a las personas capacitadas de
aquellas que no lo son a través de la relacion entre caracteristicas individuales y de formacién. En
laactualidad, la empleabilidad es entendida como la posibilidad que tiene una persona para obtener
una vacante en el mercado laboral a partir de las capacidades que el sector le demanda, por lo
tanto, los conocimientos y competencias son indispensables para obtener el puesto ademas de que
brindan la capacidad de integrarse facilmente en el mercado en diversos periodos de vida
(Formichella y London, 2013).

No obstante, Vasquez (2016) indica que la empleabilidad es la condicion de una persona para
la adquisicion de atributos que le permitan un desarrollo profesional durante el proceso de
busqueda o permanencia en el empleo. La empleabilidad es la facilidad de incorporarse al mercado
laboral ademas de la permanencia, asi mismo, permite mejorar las condiciones de trabajo, una
adaptacion al cambio, reincorporacion al mercado en cualquier periodo a través de conocimientos,
competencias y actitudes (Castafieda y Sanchez, 2009). De esta manera, la empleabilidad hace
referencia a la capacidad que tiene el individuo para el acceso al mundo laboral, permanencia o
mejoramiento en el espacio laboral durante su vida profesional a través de habilidades personales

como conocimientos o competencias.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en relacién a la empleabilidad expone: se
refiere a las competencias y cualificaciones transferibles que refuerzan la capacidad de las personas

para aprovechar las oportunidades de educacion y de formacion que se les presenten con miras a
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encontrar y conservar un trabajo decente. No obstante, Brunet y Pastor (2002) sefialan que la
empleabilidad en el sector juvenil es considerada un elemento clave para hacer frente a la exclusion
del mercado, debido a que consideran que la percepcion de capacidad no depende exclusivamente
del sistema educativo.

La empleabilidad de los jovenes con educacion superior, entendida como la probabilidad que
tienen para el desempefio de una ocupacion en relacion a su nivel de preparacion, depende del
alcance de dos objetivos: el primero se refiere a la correspondencia entre caracteristicas de
formacion con los requerimientos de la ocupacion, como son: conocimientos, competencias,
actitudes; mientras que el segundo se refiere al equilibrio entre la cantidad de egresados de dichas
instituciones y la capacidad del sistema econémico para permitirles el acceso al mundo laboral
(Mufoz, 2006). Ahora bien, la empleabilidad se relaciona con el desarrollo de habilidades,

capacidades o competencias que son valoradas en el mercado laboral (Suarez, 2016, p. 75).

De esta manera, la empleabilidad debe involucrar elementos personales e institucionales,
porque no solo depende de las habilidades con las que cuenta el individuo sino también de la
posibilidad que tiene el sector econdémico para brindar un empleo de acuerdo al nivel de formacion.
Formichella y London (2013) sefialan que la capacidad de empleabilidad de un individuo esta
delimitada en funcion de la combinacion de diferentes elementos, tales como la agilidad mental,
los conocimientos, la actitud ante los cambios, la inteligencia emocional o la capacidad de
relacionarse. Mientras que Suérez (2016) indica que la empleabilidad aparece como respuesta de
las organizaciones para dar solucion a las demandas de empleo, expresando un énfasis en la

capacidad del individuo para emplearse.

Hernandez-Fernaud y cols. (2011) sefialan que la empleabilidad esta relacionada por los
siguientes elementos: capacidad para desempefiar un trabajo, desarrollo de competencias
personales como la capacidad de aprendizaje y finalmente el conocimiento de factores
contextuales, sociales y laborales que pueden influir en la situacion laboral. En relacion a lo
anterior, Brunner (citado por Formichella'y London, 2013) expresa que la empleabilidad promueve
el desarrollo de cierto tipo de competencias: genéricas (comunes en todas las profesiones),
transferibles (pueden adaptarse por medio de procesos de ensefianza-aprendizaje), generativas
(permiten que continuamente se creen nuevas habilidades) y medibles (aquellas capacidades que

pueden ser medidas).
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No obstante, Valiente y Zancajo (2016) sefialan que el discurso acerca de la empleabilidad es
para responsabilizar y/o culpabilizar al sistema educativo de los problemas de capacitacién en la
poblacion, debido a que considera que dicho sistema no alcanza el nivel de calidad necesario
ademas de que las competencias que adquiere no son relevantes para el mercado laboral debido a
que las instituciones no tienen ningun contacto con el sector productivo. De esta manera, la
empleabilidad es un concepto determinado por caracteristicas institucionales, organizacionales y

personales.

2.2 Componentes de la empleabilidad

La empleabilidad debe analizarse a partir de dos perspectivas: una perspectiva general que la
determina como un conjunto de variables para la situacion del empleo; y una perspectiva
individual que hace énfasis en las capacidades del individuo para acceder y mantener el empleo de
acuerdo a las necesidades profesionales y econdémicas (Suérez, 2016). No obstante, Renteria-Pérez
y Malvezzi (2008) sefialan que el término de empleabilidad ha sido objeto de diversas
interpretaciones, aunque cada una de ellas conduce hacia la reflexion acerca de la capacidad que
tiene el individuo para obtener un empleo a través de la interaccion entre habilidades personales y
el mercado laboral. Ahora bien, en esta relacion individuo-empresa se determinan los componentes

de la empleabilidad

De acuerdo con Martin-Gonzéalez (2013), los componentes de la empleabilidad son elementos
individuales, socioecondmicos e institucionales y/o normativos, No obstante, Rodriguez (2009)
indica que los componentes de la empleabilidad se derivan de su conceptualizacion; de acuerdo
con el autor la empleabilidad depende de conocimientos, competencias y actitudes que posee una
persona, también en la manera en cdmo desarrolla estos recursos de acuerdo a circunstancias
personales y del mercado laboral. La empleabilidad, por lo tanto, estd compuesta por elementos
que se derivan de su conceptualizacion, en especial elementos individuales y organizacionales.

Rodriguez (2009, p. 112) expone los componentes de la empleabilidad de la siguiente manera:

1. Potencialidades personales. Competencias. Incluyen conocimientos y habilidades (saber-
saber hacer), es decir, competencias basicas del ambito disciplinar-profesional; y atributos

personales (saber ser y estar), es decir, competencias de accion profesional-transversal.
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2. Habilidades de mérketing y disposicion para el empleo. Incluye habilidades para la gestion
de la carrera: oportunidades del mercado de trabajo, habilidad para desarrollo de proyectos
profesionales; habilidades para la busqueda de empleo, conocimiento de fuentes de informacion,
reglas del mercado de trabajo; actitud/disponibilidad, adaptacion al mercado, realismo ante las
oportunidades.

3. Presentacion. Demostrar las potencialidades y venderlas de una forma adecuada a través de
la presentacion de CV (especialmente experiencia laboral), acreditacion de cualificacion y
aprendizaje, referencias y recomendaciones, técnicas de entrevista.

4. Contexto personal y laboral. Incluye factores externos (estructura, caracteristicas del
mercado laboral), circunstancias personales (edad, estado, salud, etc.) e interrelacion entre la
situacion personal y el mercado laboral (politicas y estrategias de seleccion y formacién, politicas
de empleo)

No obstante, los componentes de la empleabilidad expuestos anteriormente por Rodriguez
(2009) exponen una relacion entre las variables que conforman la conceptualizacién de la
empleabilidad, es decir, relacion entre caracteristicas propias del individuo con las caracteristicas
del sector econémico y/o productivo. A continuacién, se exponen las particularidades de las

variables para un mayor analisis del tema de interés: la empleabilidad.

2.2.1 Componentes individuales (habilidades de empleabilidad).

Las habilidades de empleabilidad son aquellas que no estan relacionadas con habilidades
técnicas, es decir, involucra habilidades basicas como la comprension de textos, conocimientos
matematicos basicos, asi como otras capacidades del pensamiento que favorecen la toma de
decisiones (Campos, 2003). En relacion a lo anterior, Carvalho (2016) indica que las habilidades
no técnicas se refieren a habilidades de caracter cognitivo, social y personal, aunque puntualiza
que este tipo de habilidades complementan a las habilidades técnicas aportando eficacia en las
actividades. En cambio, Tarazona, Maisch y Arias (2003) exponen las siguientes categorias de

habilidades para la empleabilidad:

1. Habilidades basicas, como la lectura y la ejecucion de operaciones aritméticas, entre
otras. 2. Habilidades cognitivas superiores: la habilidad para resolver problemas y tomar
decisiones, entre otras 3. Habilidades afectivas: los atributos personales de confiabilidad,

responsabilidad, actitud positiva, cooperacion, entre otros (p. 142).
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Por lo tanto, estas habilidades son necesarias para la empleabilidad, que se refiere a la
capacidad que tiene una persona para acceder al empleo, permanecer en el o incluso mejorarlo. No
obstante, Tarazona y cols. (2003) indican que estas habilidades van més alla de las competencias
ocupacionales debido a que relaciona méas con aspectos socio-afectivos propios del individuo que
el contexto laboral considera necesarios, entre ellos se encuentran: ética profesional, habilidades
para comunicarse adecuadamente, personalidad, responsabilidad hacia el trabajo, conducta social
apropiada, apariencia agradable, entre otros. Asimismo, Vasquez (2016) expone las siguientes
cualidades que resultan necesarias para la empleabilidad.

1. Presentacion e imagen. El ser humano tiene la capacidad de percibir desde una realidad
propia y en relacién al contexto social en el que se encuentra inmerso, por lo tanto, valorar la
imagen que se proyecta ante los demas es importante en la busqueda o permanencia del empleo,

debido a que una imagen considerada como de buen gusto permitira el éxito de la empleabilidad

2. Habilidades comunicativas. La expresion tanto oral como escrita de una persona, es
considerada como una capacidad clave para el desempefio de cualquier actividad laboral, porque
una persona que tiene habilidades comunicativas necesarias para el puesto de trabajo, ademas del

dominio de un segundo idioma son elementos de vital importancia en el mundo laboral.

3. Experiencia. La experiencia es un elemento importante en el proceso de incorporacion al
ambito laboral, por lo que contar con certificados laborales que permitan la descripcion del
desempefio puede ser considerado por el sector productivo como personas cualificadas para el
puesto o no, por lo que es necesario s6lo exponer la experiencia necesaria para la oferta laboral.

4. Relaciones interpersonales. La realidad laboral es que tendremos que desempefiarnos con y
para otros, el tener la capacidad de comunicarnos y construir relaciones de confianza y
colaboracion son altamente valoradas para obtener y permanecer en un empleo, tal es su

importancia, que ascensos laborales o reconocimientos dependen este atributo.

5. Certificaciones académicas, técnicas y profesionales. El nivel académico es importante para
el puesto laboral, por lo que es necesario que la certificacion de los logros obtenidos en el sistema
educativo este orientada hacia la construccion de un perfil de acuerdo a un area especifica de
trabajo ya que en ocasiones una persona puede contar con varios titulos y aun asi no encontrar un

empleo.
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2.2.2 Componentes organizacionales.

Martin-Gonzélez (2013) expone que dentro de los componentes de la empleabilidad se
encuentran las caracteristicas del mercado laboral, elementos de politicas de empleo,
caracteristicas del sector macroeconémico, caracteristicas de las modalidades de contratacion,
entre otros. Gonzalo y Brandan (2014) en relacion a la cultura de trabajo expresan que a diferencia
de la sociologia y antropologia del trabajo que consideraban a la cultura de trabajo como un
conjunto de conocimientos tedricos-précticos que el individuo adquiere a partir de su insercion en
el mundo laboral, ahora entonces, la definen como un campo de significacion, intervencion y

produccion de los recursos en relacion al mercado de trabajo.

Ahora entonces, se puede sefialar que la cultura de trabajo es un campo para el desarrollo
integral en relacién a caracteristicas laborales y elementos del mercado laboral. Salas y Murillo
(2013) indican que el mercado laboral se caracteriza por tener un desarrollo tecnolégico, un nivel
de consolidacion en politicas pablicas, equidad, entre otros, que conlleva hacia la reflexion de la
insercion debido a que el problema radica en la incapacidad por generar empleos que promuevan

el desarrollo e innovacion.

2.3 Determinantes de la empleabilidad

La empleabilidad es uno de los principales objetivos que tiene un graduado universitario al
finalizar sus estudios; esto es, encontrar un trabajo que le satisfaga y en el menor tiempo posible
(Caballero, Lopez-Miguens y Lampdn, 2014, p. 24). De esta manera, la empleabilidad es entendida
como una capacidad que involucra caracteristicas sociales, personales e institucionales con el
propdsito de acceder en el mundo laboral cambiante. No obstante, Formichella y London (2013)
indican que en la actualidad los empleos requieren conocimientos mas especializados ademas de
presentar una variedad en las funciones que pueden realizar los trabajadores, por lo tanto, a través
del tiempo se ha ido modificando el perfil solicitado por las empresas.

En relacion a lo anterior, Didier (2014) expone que la inversion en educacién esta intimamente
vinculada a la posibilidad de acceder al espacio laboral por medio de un puesto de trabajo, lo que
conduce hacia la reflexion sobre como las personas pueden hacer frente a los desafios que propone
el mercado laboral. Brunet y Pastor (2002) sefialan que las politicas que responden a las

necesidades del sector productivo tienen el interés de introducir elementos productivos y laborales
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en la formacién, por lo que la formacion y la empleabilidad son considerados elementos que
pertenecen a la misma categoria. Ahora entonces, se puede analizar que en la empleabilidad las
instituciones de educacién son valoradas como un elemento importante, aunque el mercado laboral

es quien va a determinar la situacion laboral de las personas.

2.3.1 Masificacion de la educacion (sobreeducacion).

En el mundo contemporaneo concluir una carrera universitaria no es suficiente para insertarse
de manera répida y fluida en el mundo laboral, por lo que en las ultimas décadas se adopto la idea
de que tener una profesion permitiria una insercion laboral con mejor salario, aunque la
consecuencia méas notable es la denominada masificacion de la educacion, es decir, mayor
insercion de personas a las instituciones de educacion superior (Rubio-Hernandez y Salgado,
2014). La masificacion de la educacion es uno de los fendmenos sociales mas significativos de la
segunda mitad del siglo XX, es el resultado de componentes politicos, econdmico y sociales de
cada pais (Gallo, 2005).

Brunner (2012) en relacion a la masificacion de la educacion indica que este fenébmeno se
relaciona por el transito de sistemas (élite, masivo, universal) considerando el aumento de la
matricula como el indicador mas representativo de la masificacion es. Asimismo, Iturriera (2014)
expone que el desarrollo de la educacidn superior se organiza en tres etapas: €lite, masas, universal,
sefiala que el pardmetro se establece en términos de la tasa de matriculacion, por lo que expone
que la educacién de un pais se encuentra en el sistema élite cuando su tasa de matriculacion es
menor al 15%, el sistema de masas si su matricula esta entre 15-50% y en el universal cuando su

tasa es mayor al 50%.

No obstante, lo anterior conlleva a reflexionar que a pesar de que la educacién superior ha
tenido un desarrollo considerable, en México este fendmeno ha dificultado los problemas de
insercion laboral de acuerdo al nivel de escolaridad alcanzado. De esta manera, Formichella y
London (2013) exponen que el indicador que permite conocer las capacidades que faciliten el
acceso al sector productivo estd determinado por el nivel de escolaridad. No obstante, Jiménez
(2009) sefiala que el principal interés de las instituciones de educacidn superior es la insercion de
sus estudiantes el cual es valorado por medio de elementos cuantitativos como el nimero de

egresados en condicion de empleo y elementos cualitativos como la calidad del empleo.
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De Vries y Navarro (2011) exponen que la ampliacion de la educacion superior, mas que
brindar una solucion sobre el desequilibrio entre el mercado laboral con el sistema educativo, este
fendmeno empeord dicha probleméatica porque al ampliar la educacion aparecieron nuevas
conceptualizaciones como la “sobreoferta” de personas. En relacion a lo anterior, Mufioz (2006)

expone lo siguiente:

Hay quienes han afirmado que en México existe una ‘sobreoferta’ de profesionales. Sin
embargo, desde nuestro punto de vista, lo que se esta registrando es un ‘déficit de
demanda’, es decir, una incapacidad estructural de la economia para absorber en
condiciones aceptables a los egresados del sistema escolar, empezando por los que han
cursado una educacion de nivel superior (p. 79).

De acuerdo con lo anterior, se puede analizar que el fendmeno de la masificacion de la
educacidn ha contribuido a la capacitacion del capital humano, aunque debido a las limitaciones
del sector laboral, conlleva al profesional a desempefiar actividades que no requieren tanta
especializacion brindada por el sistema educativo. En las Ultimas décadas, se ha expuesto una
realidad que indica un desequilibrio entre el nimero de estudiantes que finalizan su etapa de
formacion con la demanda de profesionales en el mercado laboral, esta situacién conduce al
profesional a ocupar puestos de trabajo que requieren una escolaridad o nivel de conocimiento
menor al adquirido, a esta situacion se le denomina desfase de conocimientos o sobreeducacion

(Burgos, 2008). Mientras que Dominguez (2009) expresa:

La sobreeducacion refleja dos cosas. Por un lado, la forma como se desperdicia uno de los
recursos mas importantes de la sociedad: la educacion. Y, por el otro, este fenémeno es una
evidencia en contra de la teoria del capital humano, pues la teoria del capital humano
sostiene que la educacién incrementa la productividad y los ingresos de los individuos,
pero cuando se presenta un fendmeno de sobreeducacion la relacion entre el nivel
educativo, la productividad y los ingresos de los trabajadores necesita un analisis mucho

mas complejo (p. 2).

De esta manera, la sobreeducacion representa un desequilibrio entre el nivel de formacion con
la posibilidad de encontrar un empleo que demanda actividades especificas del profesional. No
obstante, Burgos y Lopez (2010) indican que la sobreeducacion aparece cuando la oferta y la

demanda laboral no coinciden, por lo que dicho desajuste conduce hacia un problema de
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distribucion de la poblacion hacia empleos con diferentes requerimientos. De esta manera, se
puede expresar que la expansion de la educacion superior ha traido consigo diversos beneficios
como el incremento de la escolaridad superior en la poblacion, aunque al mismo tiempo ha
generado cierto desequilibrio en relacién a las condiciones del empleo, por lo que es necesario

puntualizar sobre este elemento.

2.3.2 Desequilibrio en el mercado laboral.

Uno de los elementos clave para una economia productiva y competitiva es la existencia del
capital humano bien calificado, considerando a la formacion como el elemento central de las
politicas hacia la promocion del empleo, disminucion de la exclusion para la integracion y
cohesién social (Brunet y Pastor, 2002). De acuerdo a lo anterior, Mellado (2010) indica que la
situacién del sector productivo se ha visto inmerso en cambios politicos, econdmicos, culturales y
contextuales, que sin duda conlleva a replantear la relacion que existe entre el sistema educativo
con el sistema laboral. No obstante, es necesario puntualizar que este desajuste en el mercado
laboral se presenta en cualquier poblacidn, aunque es de mayor importancia el sector que cuenta

con una formacién profesional.

El desequilibrio entre la economia y oferta de profesionales, que se manifiesta dentro del
mercado laboral poco capaz de brindar oportunidades de empleo acorde al nivel de escolaridad,
conduce hacia las consecuencias en el sistema educativo debido a la dificultad por garantizar la
insercion de sus estudiantes en el mundo laboral (Hernandez, 2004). En el momento en el que la
ineficacia del empleo excede al nivel de productividad, se presenta una situacion de desequilibrio
en el mercado laboral, el cual quiere decir que existe un exceso de oferta frente a la demanda del
empleo (Argoti, 2011). Ahora entonces, este desequilibrio se presenta cuando existen mas

profesionales que ofertas de empleo.

Ademas de los factores econdmicos que explican el desequilibrio entre la oferta y la demanda
de la fuerza laboral, existen otros de caracter social e institucional que podrian favorecer su
interpretacion, de esta manera, uno de los factores del desequilibrio en el mercado laboral esta
relacionado con las competencias laborales y destrezas que se incorporan a nuevas tecnologias

(Muiioz, O., 2009). De esta manera, el desequilibrio del mercado de trabajo se presenta cuando la
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adecuacion de la oferta de la fuerza de trabajo no esta relacionada con los requerimientos del

mercado.

La situacion del mercado laboral esté caracterizada por una falta de correspondencia entre el
nivel de calificacion del profesional con el nivel de calificacion del puesto ademéas de la
incapacidad para absorber en su totalidad a los profesionales, por lo tanto, la empleabilidad que
esta relacionada con la formacion del capital humano aparece como una modalidad para
contrarrestar la situacion laboral, de esta manera el individuo a través de una formacion debe
adquirir habilidades que le permitan el acceso al mercado laboral (Cerrato, Argueta y Zavala,
2016). No obstante, desde un punto de vista personal, la especializacion del conocimiento que
otorga una institucién de educacion favorece la empleabilidad del individuo, aunque el mercado

laboral es quien tiene mayor peso en el acceso al puesto de trabajo.

2.3.3 Innovacion tecnologica para la empleabilidad.

El mercado laboral actual, determinado por el proceso de globalizacion, ha adoptado nuevas
formas de contratacion para el acceso a un puesto laboral, una de ellas es a través de los medios
electrénicos (Hernandez, W., 2009). Debido a la globalizacién del mercado se han implementado
nuevas maneras para ofertar un puesto laboral, considerando desde mi perspectiva una modalidad
que sin duda facilita el acceso al mercado laboral. En relacion al avance tecnoldgico, puede ser
considerado como producto de una alta competitividad derivada de politicas que fomentan la
formacion, innovacién y tecnologia, por lo que es necesario el disefio y aplicacion de estrategias
para disponer de recursos humanos especializados en elementos de innovacién y tecnologia
(Brunet y Pastor, 2002).

No obstante, Vasquez (2016) indica que con el propdésito de mejorar las cualidades de las
personas que le permitan acceder a una oferta laboral, producto de la globalizacion, incorpora
elementos de competencia, tecnologia y gestion productiva. De esta manera, el avance en
tecnologia no solo brinda oportunidades para el acceso al espacio laboral, sino que a la vez permite
la capacitacion del individuo en materia organizacional. Ahora entonces, la empleabilidad definida
anteriormente como la capacidad para ingresar, permanecer y mejorar el empleo debe estar
orientada hacia el desarrollo profesional de todo ser humano tomando en consideracion elementos

individuales como del contexto socio-laboral.
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CAPITULO 111

GRUPO FOCAL COMO TECNICA DE INVESTIGACION PARA EL ESTUDIO
COMPETENCIAS PROFESIONALES Y SU RELACION CON LA EMPLEABILIDAD

“Reunirse es un comienzo, permanecer juntos es el progreso
y trabajar juntos es el éxito".

Henry Ford
3.1 ¢Qué es un grupo focal?

El grupo focal es una técnica especifica de la investigacion cualitativa, esta conformado por un
grupo de personas en relacion a una tematica; el proceso de interaccion, discusion y elaboracion
de acuerdos que se da en el grupo esta determinado en un mismo espacio y tiempo (Fiorito y
Alvarez, 2006). Los grupos focales son una técnica de recoleccion de datos por medio de una
entrevista grupal determinada de acuerdo a una tematica propuesta por el investigador, aunque
debido a la diversidad de su conceptualizacion, también pueden ser denominados como grupos de
discusion guiado por una serie de preguntas disefiadas para el cumplimiento de los objetivos
(Escobar y Bonilla, 2009).

El grupo focal es una técnica de investigacién en el que un moderador tiene la funcion de dirigir
una entrevista colectiva de acuerdo a caracteristicas del tema propuesto para la discusion, es decir,
son basicamente grupos de discusién colectiva (Mella, 2000). De acuerdo con Buss, L6pez, Rutz,
Coelho, De Oliveira y Mikla (2013), el grupo focal, como técnica de investigacién cientifica
cualitativa, tiene como objetivo primordial la interaccion entre sus participantes para profundizar
en el tema de interés dentro de determinado grupo a través del dialogo. El grupo focal es una
conversacion disefiada para obtener informacion de un &rea de interés en un ambiente permisivo
(Garcia y Mateo, 2000).

El objetivo principal de un grupo focal es hacer que en el grupo aparezcan actitudes,
sentimientos, experiencias que no seria facil de obtener con otra técnica de investigacion, por lo
tanto, el grupo focal proporciona una diversidad de opiniones dentro de un contexto (Escobar y
Bonilla, 2009). En relacién a lo anterior, Hamui-Sutton y Varela-Ruiz (2013) muestran que el
grupo focal es una técnica para explorar los conocimientos y/o experiencias de las personas en un

ambiente de interaccion, lo cual permite examinar el sentir, pensar y actuar de los participantes del
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grupo con el proposito de obtener datos cualitativos. De esta manera, el grupo focal debe permitir
la recoleccion de opiniones en relacion a un tema para el cumplimiento de los propdsitos de la

investigacion, dentro de un contexto particular.

El grupo focal en la investigacion permite minimizar opiniones distorsionadas, proporciona
equilibrio y confiabilidad en los datos, facilita la comunicacion y participacion de los participantes
ademaés de obtener calidad de la informacion obtenida (Buss y cols., 2013). Escobar y Bonilla
(2009) sefialan que el grupo focal como técnica para la recoleccion de datos en base a los objetivos
de la investigacion, tiene un amplio campo de aplicacion. No obstante, es necesario reconocer la
planificacion de la técnica para obtener los resultados esperados, por lo que Mella (2000) expone

lo siguiente:

La planificacion de la técnica de grupo focal esta determinada por tres elementos constitutivos
de toda investigacion: a) exploracién y descubrimiento, el propésito es aprender acerca de las
opiniones, partiendo del hecho de que se puede llevar a la discusion de un tema de interés a pesar
de no conocer mucho; b) contexto y profundidad, estas dimensiones son indispensables para
comprender el trasfondo de las opiniones de sus participantes; ¢) interpretacion, debe considerar
un caracter social y no individual, ya que en el grupo focal se trata de comprender las opiniones

de personas y su relacién con el contexto.

Ahora bien, es necesario determinar las caracteristicas fundamentales de un grupo focal, visto
con anterioridad como una técnica en la investigacion cualitativa. Entre los elementos a considerar
se encuentran principalmente: la conformacién de los grupos, el nimero de
integrantes/participantes, el numero de las sesiones, caracteristicas del moderador y la

estructuracion de las preguntas.

3.2. Caracteristicas fundamentales de la técnica de grupo focal

Los grupos focales se llevan a cabo en el marco de protocolos de investigacion e incluyen
una tematica especifica, preguntas de investigacion planteadas, objetivos claros,
justificacién y lineamientos. De acuerdo al objetivo, se determina la guia de entrevista y la
logistica para su consecucion (eleccién de los participantes, programacién de las sesiones,
estrategias para acercarse a ellos e invitarlos, etc.) (Hamui-Sutton y Varela-Ruiz, 2013, p.
57).
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No obstante, el grupo focal tiene como punto de partida la elaboracién del proyecto de
investigacion apoyado en el uso de esta técnica, es decir, delimitar los participantes de cada grupo
ademas de la homogeneidad o heterogeneidad del grupo, seleccionar los recursos motivadores para
el discurso, caracteristicas del facilitador y tipo de andlisis de resultados (Buss Yy cols., 2013). De
esta manera, el grupo focal posee caracteristicas particulares, como el nimero de participantes,
seleccion del moderador, etc., que deben ser delimitadas por el proyecto de investigacion para el

cumplimiento de los objetivos.

3.2.1 Conformacién de los grupos.

Los grupos focales, como otras técnicas cualitativas, se basan en muestras intencionales, es
decir, una muestra intencional permite la seleccion de los participantes del grupo de acuerdo a los
propdsitos de la investigacion (Mella, 2000). No obstante, la seleccion de los participantes del
grupo se realiza de acuerdo a criterios sociodemogréficos (sexo, edad, estatus social, entre otros)
que resulten pertinentes para la conformacién del grupo (Garcia y Mateo, 2000). De acuerdo con
Buss y cols. (2013), los grupos focales estan conformados de acuerdo a los objetivos de la

investigacion, siendo los criterios de sexo, edad, ocupacion, los méas considerados.

Dos aspectos son claves en la conformacién de un grupo focal: a) que los participantes se
sientan a gusto en el grupo de manera de que puedan intercambiar impresiones en torno a
la temética elegida como tema de discusién, y b) que las metas del estudio puedan crear
discusiones productivas en torno a la tematica elegida. En general se puede decir que los
grupos focales trabajan mejor cuando lo que interesa a los participantes también es lo que
interesa al equipo de investigacion (Mella, 2000, p. 15).

La conformacion de los grupos debe estar determinado por los intereses del investigador, que
no solo delimita las interrogantes a analizar sino a quienes conformaran los grupos, por lo tanto,
el grupo no pretende ser una representacion estadistica debido a que este tipo de muestra expresa
poca o nula participacion en tematicas que normalmente son tratados en un grupo focal (Mella,
2000). No obstante, Garcia y Mateo (2000) expresan lo siguiente: “no existe una norma fija en
cuanto al nimero de grupos a realizar, que dependera del grado en que podamos agrupar atributos

distintos en un mismo grupo respetando el criterio de homogeneidad” (p. 184).
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De acuerdo con lo anterior, Mella (2000) expresa que la conformacion de los grupos focales
debe estar determinado por la compatibilidad de sus participantes, es decir, un nivel adecuado de
afinidad entre los participantes permite una discusion productiva ademéas de una buena dindmica
de grupo. No obstante, es necesario considerar que dentro de cualquier grupo existiran personas
que promuevan la discusion del tema en cuestion, mientras que por otro lado existiran aquellas

que duden acerca de las opiniones que puedan proporcionar en el grupo focal.

3.2.2 Caracteristicas de los participantes.

En relacion al nimero de participantes que debe integrar un grupo focal, no existe una
bibliografia que lo determine especificamente, se recomienda que sea un grupo que permita la
discusion ademas de adaptarse a los propoésitos de la investigacion, por lo tanto, un grupo ideal
estd conformado por un total de 5 a 10 personas (Buss y cols., 2013). De acuerdo con Escobar y
Bonilla (2009), se han determinado varios rangos para obtener el nimero ideal que debe tener un
grupo focal, expresa que el nimero adecuado de participantes no debe superar los doce, aunque
para abordar temas mas sensibles es necesario utilizar grupos pequefios, entre cinco u ocho

participantes.

La decision sobre el nimero adecuado de participantes en un grupo focal implica un
balance entre el tener suficiente cantidad de gente para generar una discusion y no tener
tantos que el grupo sea multitudinario. El grupo focal tipico estd compuesto entre 6 a 10
participantes (Mella, 2000, p. 9).

Es necesario seleccionar a los participantes que cumplan con el perfil previamente definido por
el investigador para la obtencion de datos (Garcia y Mateo, 2000). En relacién a lo anterior, Rigler
(citado por Escobar y Bonilla, 2009) indica que en la seleccion de los participantes se debe
considerar dos aspectos: psico-geograficos (separacion de los participantes de acuerdo a actitudes)
y competitivos (seleccion de personas pertenecientes a un mismo grupo organizacional). Mientras
que Mella (2000) expone que una de las maneras para reclutar a los participantes es por medio de
la eleccion al azar, esto no significa que la muestra sea probabilistica, sino que la muestra de los

participantes de un grupo focal es siempre intencional.
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3.2.3 Delimitacion de las sesiones.

El nimero de sesiones debe ser al menos dos por cada variable considerada importante por el
investigador o hasta que se obtenga la informacion necesaria para el cumplimiento de los objetivos
de la investigacion, por lo tanto, no existe un patrén que determine el nimero de sesiones del grupo
focal, sino que depende de los criterios de investigacion previamente establecidos (Buss y cols.,
2013). De acuerdo con Mella (2000), la sesién del grupo focal depende de la cantidad de los
participantes y el tiempo de duracién, aunque se debe considerar un tiempo entre 90 y 120 minutos

como el adecuado para una discusion efectiva del tema.

En relacion a la duracién de la sesion del grupo focal, estd determinada en un rango entre una
y dos horas, esta recomendacién se debe a que el proceso de intervencidn requiere un tiempo
oportuno para las observaciones y el cierre de la sesién, ademas de la capacidad de las personas
para prestar atencion (Escobar y Bonilla, 2009). Mientras que Buss y cols. (2013) expone que el
tiempo de duracion de las sesiones en el grupo focal puede ser de una a dos horas para que las
condiciones de cansancio no interfieran en los objetivos de la investigacion, aunque si se pretende

obtener informacion especifica, el tiempo de la sesién no deber ser mayor a 40 minutos.

3.2.4 Delimitacion del lugar para la sesion del grupo focal.

En relacién al lugar, las sesiones deben realizarse en un lugar de encuentro de facil acceso, un
espacio conocido y no amenazante en el que incluya una mesa amplia y sillas, siendo la camara de
Gesell un lugar idéneo para el desarrollo del grupo focal (Hamui-Sutton y Varela-Ruiz, 2013). De
la misma manera, Buss y cols. (2013) expresan que el lugar de las sesiones de un grupo focal debe
estar delimitado por una mesa de conferencias en forma de circulo que permita la distribucion libre

de los participantes, misma que debe permitir una sensacion de comodidad frente al moderador.

El lugar para realizar las sesiones de los grupos focales debe ser en un lugar privado en el que
s6lo los participantes e investigador (es) tengan acceso, ademas de que debe tener una ventilacién
e iluminacion adecuada, ademéas de que debe ser un lugar neutral, es decir, que no tenga un

significado en especial para los participantes (Escobar y Bonilla, 2009).
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3.2.5 Caracteristicas del moderador.

Una de las figuras centrales del grupo focal es el moderador, quien dirige el didlogo a través de
la entrevista previamente elaborada, entre sus funciones esta la estimulacion de la participacion y
dar la palabra a los participantes (Hamui-Sutton y Varela-Ruiz, 2013). Una de las caracteristicas
que tiene el grupo focal en relacion al moderador, es que no es necesario un personal capacitado
en el sentido de tener una amplia experiencia realizando esta funcién, sino que depende de la
calificacion del rol establecido, siendo la funcién principal la de conducir la discusion de los
participantes (Mella, 2000).

El moderador debe ser un miembro del equipo de investigacidn, una de sus funciones es
propiciar la diversidad de opiniones en el grupo por lo que es necesario que conozca sobre el tema
de discusién para generar controversia (Escobar y Bonilla, 2009). De esta manera, Hamui-Sutton
y Varela-Ruiz (2013) indican que un buen moderador es quien conoce el tema a tratar, tiene la
capacidad de delimitar el tema de interés, con capacidades comunicativas, claridad en la expresion
linguistica, capacidad de interrogar criticamente para confirmar los datos, muestra sensibilidad al
escuchar la opinion de los demas, brinda confianza hacia los participantes ademas se abstiene a

dar su opinion.

En relacién a lo anterior, Escobar y Bonilla (2009) expresan que es indispensable que el
moderador cuente con habilidades comunicativas como el saber escuchar y entender con claridad,
debe contar con la capacidad de interpretacion, manejo de las dindmicas de grupo, ademas de
habilidades inter e intrapersonales como el no juzgar la opinién de los demas. Asimismo, Mella
(2000) sefiala que el moderador es una persona con habilidades comunicativas, con autodisciplina,
empatia, mentalidad abierta, que permite el desarrollo de la discusién en un grupo focal. Mientras
que Buss y cols. (2013) sefialan que el moderador debe limitarse Unicamente a introducir, dar

continuidad y concluir los topicos de la investigacion.

Los antecedentes contextuales del moderador y su relacion con los participantes son
decisivos para el resultado del grupo focal. La clave es como los participantes van a percibir
al moderador. Si ellos piensan que el moderador estd abierto a un amplio espectro de
opiniones y experiencias o si ellos opinaran que el moderador tiene opiniones e ideas que

no muestra, influiran en el tipo de participacion en el grupo focal. En otras palabras, es
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clave como los participantes conciben el nivel de tolerancia del moderador (Mella, 2000,
p. 12).

3.2.6 Estructuracion de las preguntas.

El grupo focal se desarrolla a través de una serie de preguntas, las cuales sirven como elementos
generadores de discusion, aunque se debe considerar una forma conversacional para la formulacion
las preguntas (Mella, 2000). De acuerdo con Hamui-Sutton y Varela-Ruiz (2013) es importante
que el moderador cuente con una guia de entrevista, en ella se establecen una serie de preguntas
abiertas que se relacionan con los objetivos de la investigacion, no es necesario el orden de las

preguntas, sino que se cubran todos los temas planteados.

Las preguntas deben ser concretas, estimulantes, flexibles, ademas de que en medida de lo
posible deben generar una discusion desde lo més general hasta lo méas especifico (Escobar y
Bonilla, 2009). Mientras que Mello (2000) indica que las preguntas en un grupo focal deben ser
claras, breves (para evitar cierta confusion de la pregunta), unidimensionales (referencia a un tema
en particular), abiertas (la respuesta no esta implicita en la pregunta). De esta manera, la estructura
de las preguntas debe estar orientada hacia la intencionalidad de su respuesta, es decir, las
preguntas deben propiciar el desarrollo del pensamiento o reflexion. No obstante, Mella (2000)

expone la categoria de preguntas de la siguiente manera:

a) Preguntas de apertura, aquellas que estan orientadas a que los participantes tengan un
sentido de participacion e integracion; b) preguntas introductorias, aquellas cuyo objetivo es
introducir al tema de discusién, estableciendo una conexion entre experiencias y opiniones;
preguntas de transicién, conducen a la discusion del tema de interés; preguntas claves, aquellas
que necesitan mayor tiempo de discusion; preguntas de finalizacion, permiten definir la postura
del participante en el tema y preguntas de sintesis que se hacen después de que el moderador hace

un resumen de la discusion.

No obstante, es importante tener cuidado con la formulacion de las preguntas porque de acuerdo
con esta caracteristica se puede obtener informacion oportuna del tema de investigacion y se puede
evitar ambigledades en las respuestas. Krueger (citado por Mellado, 2000) indica que una buena
estrategia es trabajar con preguntas de 5 minutos para el comienzo de la dinamica de grupo, 10 y

15 minutos para desarrollar propiamente el tema de discusion. Aunque desde mi punto de vista,
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esto es s6lo una guia para el cumplimiento de los objetivos debido a que la discusién del grupo

focal debe abordar las variables previamente definidas.

3.3 Registro y analisis de los resultados

El registro de los datos obtenidos en las sesiones de los grupos focales estd determinado de la
siguiente manera: a) mediante notas de campo, tomadas por el asistente de moderacion, b) notas
esquematicas en una pizarra, ¢) grabaciones mediante grabadora (Mella, 2000, p. 20). De esta
manera, el moderador hace un registro de nota que serviran para la dindmica de discusion grupal,

mientras otra persona, puede ser un asistente es el encargado para realizar el registro de la sesion.

Una vez realizado el registro de la informacién se procede a optar por un modelo de analisis,
uno que se adapte a los objetivos del estudio y del paradigma teorico del investigador (Escobar y
Bonilla, 2009). En el estudio cualitativo, el analisis de los datos no esta totalmente determinado,
primero se realiza una codificacion de la entrevista, posteriormente se forman unidades de
categorizacion para explicar situaciones, hechos y/o fendmenos, teniendo como referentes los
objetivos de la investigacion (Hamui-Sutton y Varela-Ruiz, 2013). De acuerdo con Mella (2000)
la persona que tuvo el papel de moderador en el grupo focal es quien tiene que realizar el analisis

de los datos obtenidos, asi como la presentacion del informe final.

A pesar de que el analisis de los resultados puede parecer un proceso complejo, lo principal
debe ser la conformacion de los datos brutos obtenidos, siendo la transcripcion de las discusiones
un punto de partida para la elaboracion del informe final (Mella, 2000). No obstante, Buss y cols.
(2013) indican que el analisis de los datos debe realizarse considerando el contexto social debido
a que son datos potencialmente subjetivos; en el discurso puede expresarse un sentido oculto de
los valores, ideologia y relaciones sociales. De esta manera, una forma para analizar los datos es
la transcripcion de los datos para posteriormente delimitar categorias de andlisis de acuerdo a

caracteristicas contextuales.

En la actualidad se cuenta con excelentes herramientas para el analisis cualitativo. Algunos
de los programas computacionales adecuados para este tipo de analisis son: Atlas/ti®,
Etnograph®, Nud’ist® y Decision Explorer®. El software ayuda a analizar tanto datos

cualitativos como cuantitativos, establecer vinculos entre categorias, por ejemplo, registra
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la frecuencia con que aparecen las categorias y las relaciones entre ellas (temporales,

causales o de conjunto-subconjunto) (Hamui-Sutton y Varela-Ruiz, 2013, p. 58).

3.4 Ventajas y limitaciones del grupo focal

Garcia y Mateo (2000) exponen que el grupo focal comparte ventajas y limitaciones en
comparacion con cualquier técnica cualitativa, aunque por el caracter no directivo de la
conversacion permite la flexibilidad para explorar nuevos temas ademas de la libertad de sus
participantes para responder a las cuestiones planteadas. Aunque dentro de las desventajas es que
se puede perder el control del grupo al tratar temas irrelevantes para la investigacion.

Los grupos focales tienen ciertas ventajas sobre otros métodos cualitativos de investigacion por
la velocidad en la recoleccion de datos, debido a que una entrevista grupal es realizada en menor
tiempo que una entrevista individual (Mella, 2000). Mientras que la desventaja o limitacién del
grupo focal esta relacionada con: dificultad para expresar opiniones, inhibicion de los participantes
por la presencia de otros, obtencion de respuestas “contaminadas” por la opinion de los demas
participantes. No obstante, es necesario considerar que para el desarrollo oportuno de la técnica
del grupo focal debe orientarse hacia la valoracion de los criterios que se establecieron durante el

desarrollo del capitulo.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En los ultimos afios, la integracion de los jovenes en el mercado laboral ha sido el principal
proposito de politicas en materia laboral, por lo que el nivel de escolaridad es un componente de
vital importancia para la vida productiva del individuo, por lo tanto, la escolaridad posibilita el
acceso al mercado laboral ademéas de mejorar las condiciones de trabajo (Hernandez y Montero,
2011). La teoria del capital humano explica que la educacion es una variable que determina el
éxito en el mercado laboral que posteriormente se refleja a través de la productividad e ingresos,
de esta manera las personas deciden invertir en su educacion porque tienen la creencia de que va

a traer consigo diversos beneficios (Angulo, Quejada, Yanez, 2012).

No obstante, es necesario analizar que la educacién si posibilita mejores oportunidades de
empleo, pero la situacion laboral es resultado de diversos componentes: econdémicos, sociales y
politicos. Ahora entonces, Burgos y Lopez (2010) exponen que en México se ha incrementado la
matricula de la educacion superior, pero de manera contraria el crecimiento de la economia es
resultado de un desarrollo paulatino lo que conduce hacia la incapacidad de absorber al
profesionista en el mercado laboral. La sociedad ha presentado diversos cambios, principalmente
de tipo cultural, politico y econémico que conducen hacia la formulacion de la relacién del sistema
educativo con el sector laboral, que sin duda tiene un efecto en la situacion laboral del profesional
(Mellado, 2010).

La educacion que el individuo alcanza es un elemento que determina la vida productiva, aunque
siempre estara determinada por la situacién del mercado laboral, que como se expuso
anteriormente, el desarrollo econémico de un pais permitird la oferta de empleos hacia esta
poblacion. Marquez (2011) expone que a pesar de que la poblacion juvenil adquiere una educacién
superior, de manera sorprendente incrementan los problemas para incorporarse al sector
productivo. En relacién a lo anterior, Navarro (2015) indica que una estrategia que permite
establecer el vinculo entre la educacion y el mercado laboral esta determinada por un trabajo
directo con las instituciones de educacion superior para que la formacion de los estudiantes sea de

calidad, misma que permite la posibilidad de encontrar mejores oportunidades de empleo.

De este modo, con el propdsito de analizar las oportunidades de empleo que tiene el profesional
en un mundo laboral tan cambiante, aparece una formacion por competencias en el sistema

educativo que tiene como objetivo mejorar la situacién laboral de sus estudiantes, estableciendo
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asi una posible relacion con la empleabilidad. La empleabilidad es un concepto que aparece a
principios del siglo XX como medio para la seleccién de personas con capacidad de realizar
actividades productivas, aunque posteriormente se crea una nueva conceptualizacion haciendo
énfasis en las caracteristicas psicosociales, lo que conlleva hacia un enfoque mas individualista
porque valora a la persona como el Unico responsable para la consecucion del empleo y su
permanencia en el mercado laboral (Mimbrero, Pallares y Guil, 2016). La empleabilidad, por lo

tanto, es un elemento de vital importancia para potencializar las habilidades del individuo.

Martin-Gonzélez, Ondé y Pérez-Esparrells (2015) exponen que la empleabilidad se refiere a un
concepto multidisciplinar y dindmico, susceptible de diversas interpretaciones; la empleabilidad
es la capacidad que tiene el individuo para obtener y/o mantener un empleo. La empleabilidad,
esta relacionada con el desarrollo de competencias que son valoradas en el mercado laboral (Freire,
Teijeiro y Pais, 2011, p. 2). Ahora entonces, para el cumplimiento del fundamento principal de la
empleabilidad se requiere de una serie de habilidades, saberes, conocimientos, actitudes y valores

que se desarrollen en el &mbito laboral, es decir, competencias.

El término de competencia involucra la integracion de conocimientos, aptitudes profesionales
y el saber hacer que dominan las personas en un contexto en especifico, por lo tanto, es un término
que define las cualificaciones del individuo en un plano nacional e internacional (Mimbrero y cols.,
2016). Ahora bien, Arias, Portilla y Florez (2007) definen a la competencia como un sistema de
conocimientos, habilidades, actitudes, valores, motivos, aptitudes y capacidades que debe poseer
el individuo para el desempefio satisfactorio de su actividad laboral (p. 380). El término de
competencia involucra diversas caracteristicas que debe poseer la persona para su aplicacion en

un contexto en especifico.

No obstante, el tipo de competencia que posee una persona para su aplicacion en el sector
laboral estd determinado por una competencia profesional. De esta manera, la competencia
profesional es el resultado de la integracion de los componentes de la competencia (conocimientos,
habilidades, valores y actitudes) que se exteriorizan por medio del desempefio profesional eficiente
en la solucion de problemas (Almanza y Vargas-Hernandez, 2015). Las competencias
profesionales se refieren a la descripcion de aprendizaje del estudiante con la capacidad de
integrarlo para responder a situaciones o problemas complejos en contextos relativamente bien
definidos (Escudero, 2007).
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El desarrollo de competencias para la empleabilidad por medio del sistema educativo, debe de
potencializar los recursos con los que cuenta el individuo para su desarrollo profesional, ademas
de que permite reducir la brecha entre los conocimientos, habilidades y destrezas que brinda la
institucion con los requerimientos del mercado laboral (Almanza y Vargas-Hernandez, 2015). Por
otro lado, Martin-Gonzalez y cols. (2015) expone que la empleabilidad esta relacionada con los
elementos que la conforman, es decir, habilidades y/o atributos del individuo (involucra

competencias) y la estructura productiva.

No obstante, lo expuesto con anterioridad conlleva hacia la reflexion de la situacion laboral del
profesional inmenso en un mundo cambiante y determinado por politicas educativas, econémicas
y organizacionales cuyo interés primordial es el proceso que tienen los individuos para acceder al
mercado de trabajo. En la actualidad, la educacion es valorada como un elemento esencial para el
desarrollo profesional, sin embargo, es necesario puntualizar que dicho desarrollo no depende
exclusivamente del sistema educativo, sino que se complementa principalmente con el aspecto
econdmico porque es quien determina el desarrollo de un pais y por lo tanto el desarrollo
productivo de su capital humano.

De este modo, como alternativa de solucién a la problemaética laboral del profesional, aparece
en el sector educativo un modelo de competencias profesionales cuyo interés es dotar al estudiante
de competencias o habilidades que le permitan un facil acceso al empleo. Ahora entonces, esta
formacion para la empleabilidad, es decir, la capacitacion para que el individuo pueda determinar
su acceso al mercado laboral, tiene como interés primordial mejorar las condiciones de trabajo o
promover la autonomia en el sector productivo. No obstante, esta formacion parece no obtener los
resultados esperados debido a que, desde una perspectiva personal, aln no existe una coincidencia

entre los intereses del sistema educativo con el sector laboral.

Es necesario analizar que las competencias profesionales adquiridas en una institucion de
educacion superior pueden establecer una relacion con el proceso para la empleabilidad ya que
involucra capacidades que le faciliten la insercion o permanencia en el trabajo. De este modo, el
plan curricular basado en competencias de una institucion, debe de estar orientado hacia la
integracion de saberes o conocimientos que son necesarios para la vida laboral sin olvidar los

aspectos socio-afectivos de la persona.
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Ahora bien, el plan curricular de la Facultad de Psicologia de la Universidad Autonoma del
Estado de Morelos, no esta disefiado bajo competencias a pesar de que su modelo de formacién

esta integrado por un componente de saberes: conocimientos, habilidades y valores.
Lo expuesto con anterioridad conlleva a determinar las siguientes preguntas de investigacion:

¢Cudles son las competencias profesionales que deben poseer los alumnos por egresar de la

Facultad de Psicologia de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos?

¢Qué competencias profesionales especificas del psicélogo son consideradas por los alumnos
de la Facultad de Psicologia de la Universidad Auténoma del Estado de Morelos como necesarias

para responder de manera satisfactoria a las demandas organizacionales?

¢ Qué factores pueden condicionar la empleabilidad de los alumnos por egresar de la Facultad

de Psicologia de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos?

¢El plan curricular de una institucion de educacién superior basado en competencias

profesionales reduce los problemas de desequilibrio entre la oferta y demanda laboral?

Objetivo general

Disefiar e implementar una intervencion basada en la técnica de grupos focales para identificar
y analizar las principales competencias profesionales adquiridas por alumnos de noveno semestre
de la carrera en Psicologia de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos que puedan incidir

en la futura empleabilidad.

Objetivos especificos

Identificar las competencias profesionales que deben poseer los alumnos de noveno semestre
de la carrera en Psicologia que pueden incidir en la futura empleabilidad a través de la aplicacion

de la técnica de grupo focal.

Reconocer las principales competencias profesionales que los alumnos de noveno semestre de

la carrera en Psicologia consideran importantes para el perfil profesional del psic6logo.
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Supuesto

La empleabilidad de los psicologos en formacion de la Universidad Autonoma del Estado de
Morelos esté relacionada con la percepcion de las competencias profesionales que ellos mismos

desarrollan durante su proceso formativo.
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METODO

Enfoque de investigacion

El enfoque de la investigacion es cualitativo, que de acuerdo con Taylor y Bogdan (1994) se
refiere en su mas amplio sentido a la investigacién que produce datos descriptivos: las propias
palabras de las personas, habladas o escritas, y la conducta observable (p. 20). Mientras que
Vasilachis sefiala que: “La investigacion cualitativa es interpretativa, inductiva, multimetddica y
reflexiva. Emplea métodos de analisis y de explicacion flexibles y sensibles al contexto social en
el que los datos son producidos. Se centra en la practica real, situada, y se basa en un proceso

interactivo en el que intervienen el investigador y los participantes” (2006, p. 29).

Tipo de investigacion

El tipo de investigacidn es descriptivo, Taylor y Bogdan (1994) sefialan que: “En los estudios
descriptivos, a veces denominados etnografias, el investigador trata de proporcionar una imagen
de lo que la gente dice y del modo en que actua; deja que las palabras y acciones de las personas
hablen por si mismas. Los estudios descriptivos se caracterizan por un minimo de interpretacion y
conceptualizacién. Estan redactados de modo tal que permiten a los lectores extraer sus propias

conclusiones y generalizaciones a partir de los datos” (p. 153).

Disefio de la investigacién

El disefio de la investigacion es de tipo flexible, Mendizabal (2006) sefiala que: “El concepto
de flexibilidad alude a la posibilidad de advertir durante el proceso de investigacion situaciones
nuevas e inesperadas vinculadas con el tema de estudio, que puedan implicar cambios en las
preguntas de investigacion y los propdsitos; a la viabilidad de adoptar técnicas novedosas de
recoleccion de datos; y a la factibilidad de elaborar conceptualmente los datos en forma original

durante el proceso de investigacion” (p. 67).

Escenario

El escenario de la investigacion es la Facultad de Psicologia de la Universidad Auténoma del

Estado de Morelos ubicada en la colonia Chamilpa del municipio de Cuernavaca, Morelos.
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Participantes

En una investigacion cualitativa el investigador comienza con una idea general sobre las
personas que necesita para su estudio y el modo de encontrarlas, pero esta dispuesto a cambiar de
curso (Taylor y Bogdan, 1994). De este modo, los participantes de la investigacion fueron ocho
estudiantes regulados de noveno semestre que estaban por concluir su formacion profesional en la
Licenciatura de Psicologia de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos, siete mujeres y un
hombre, entre 21 y 23 afios de edad, de los cuales tres de ellos trabajaban en actividades propias

de la formacion y dos de ellos no, todos residian en la ciudad de Cuernavaca Morelos.
Técnica

La técnica de grupos focales, como técnica primordial para la recoleccion de informacion de la
investigacion, se aplicé con el proposito de profundizar en las competencias profesionales que
debe poseer el psicologo en formacién de la Universidad Auténoma del Estado de Morelos y que
permiten un acercamiento con la empleabilidad. De esta manera, la aplicacion de la técnica
cualitativa permitié conocer la percepcion que tienen los psicologos en formacién acerca de las
competencias profesionales que se consideran necesarias durante el proceso formativo del
profesional de la disciplina en Psicologia ademas de establecer una posible incidencia de dichas
competencias con la empleabilidad.

A continuacion, se muestra la estructura general de la propuesta de intervencion con la técnica
de grupos focales para el analisis de competencias profesionales que el estudiante debe adquirir

durante su proceso formativo y su relacién con la empleabilidad.

Estructura general de la propuesta de intervencién con Grupos Focales

El grupo focal es una técnica que involucra un grupo de personas para la discusién de un asunto
en particular bajo la direccion de un moderador que promueve la interaccion y asegura la direccion
de la discusion hacia el tema de interés (Gomez, 2012). La técnica de grupos focales se refiere a
un tipo de metodologia de investigacion cualitativa, es definida como una discusion estructurada
con un grupo pequefio de personas para obtener informacién a profundidad sobre el tema a
investigar a través de preguntas abiertas (Masadeh, 2012). ElI método de investigacion del grupo

focal es cualquier grupo de personas seleccionadas por el investigador para discutir el tema que es
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objeto de investigacion, es decir, selecciona un tema de discusion y la informacién proviene de la

interaccion de los participantes (Daneva, 2015).

El grupo focal se ha convertido en una herramienta popular para la investigacion social, es un
tipo de técnica de la investigacion cualitativa que se define generalmente como una discusion en
un grupo pequefio de personas para generar datos cualitativos en relacion a un tema de interés
(Masadeh, 2012). El grupo focal es una técnica metodologica de las ciencias sociales que centra
su atencion en un grupo de personas para la discusion de un tema especifico de interés (Castro,
Patifio, Gomez, Jalloh, Wylie y Rojas, 2016). Por lo tanto, el grupo focal es una técnica que permite
obtener informacion especifica a través de un encuentro con un grupo de personas que comparten

caracteristicas similares en relacion al objetivo de investigacion.

El propdsito de esta propuesta es evidenciar la importancia de los grupos focales como
herramienta metodologica para la obtencion de informacion acerca de las competencias
profesionales especificas del Psicdlogo en formacién de la Universidad Auténoma del Estado de
Morelos ademas de su relacidén con la empleabilidad. De esta manera, las caracteristicas de la
poblacidn estan determinadas por el proposito de investigacion, es decir, estudiantes universitarios
en formacion en el area de Psicologia que tengan el interés de participar en el desarrollo de la
técnica de grupos focales. Es de vital importancia sefialar la participacion del moderador debido a

que sirve de guia en la técnica de investigacion para profundizar en el tema de interés.

El grupo focal como técnica de investigacion cualitativa debe estar orientado hacia la obtencion
de informacién del tema de interés, de manera particular se hace uso para conocer las competencias
profesionales necesarias para la empleabilidad. A continuacién, se describen las caracteristicas

principales de la técnica de un grupo focal para obtener informacion en un tema en especifico.
Generalidades del grupo focal:

o El grupo focal debe estar guiado por un moderador que es el encargado de dirigir la
discusion de los participantes para el cumplimiento del objetivo de la sesion.

« El moderador debe conocer a detalle el tema de interés del grupo focal.

« El disefio de preguntas guia para el desarrollo del grupo focal es indispensable debido a

que permite dirigir la discusion hacia el propdsito de sesion.
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« La conformacion de los grupos focales debe estar determinado por la compatibilidad de
sus participantes, es decir, los participantes deben sentirse comodos para intercambiar
opiniones respecto al tema de discusion.

« El grupo de personas debe estar conformado entre seis y diez participantes.

« Elndmero de sesiones debe ser al menos dos por para cada variable considerada importante
por el investigador o hasta que se obtenga la informacion necesaria para el cumplimiento
de los objetivos de la investigacion.

« El desarrollo del grupo focal debe ser en un espacio con iluminacion, de facil acceso y que
permita la distribucién de los participantes.

« El registro de los datos obtenidos en las sesiones esta determinado mediante notas de
campo, tomadas por el asistente y grabaciones que deben ser autorizadas por los

participantes.
El desarrollo inicial del grupo focal estad conformado de la siguiente manera:

INICIO: La presentacion del moderador ademas de exponer los propositos de la investigacion,
representan elementos necesarios para la apertura del grupo focal. Los participantes deben tener
claro porqué estan participando en la técnica. Ademas, deben exponerse la confidencialidad y el
anonimato en el uso de la informacion obtenida durante la discusion de los temas. Es importante
enfatizar en la discusion o expresidn espontanea de los participantes haciéndoles entender que no
se trata de respuestas correctas o incorrectas. Asimismo, se debe solicitar autorizacién para grabar,
explicando que la finalidad de la grabacion es para registrar a profundidad la informacion obtenida
por cada uno de los participantes y que su uso Gnicamente sera para propdésitos de la investigacion.

DESARROLLO: Es recomendable crear un ambiente adecuado para los participantes, en el que
se sientan comodos para expresar libremente su opinion al respecto del tema durante toda la sesion.
El interés del moderador por las opiniones de los participantes debe estar presente en cualquier
momento debido a que mostrar una actitud de critica o desinterés provoca inhibicién en los
participantes. EI moderador debe tener una actitud neutra, ademas de mostrar respeto e interés por
las opiniones de los participantes sin cuestionarlos. El moderador debe tomar en consideracion las
preguntas guia sin descuidar la discusion del grupo focal, por lo tanto, las preguntas deben ser
dirigidas para la profundizacion de la informacidn necesaria para el cumplimiento del objetivo de

la sesion.
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CIERRE: La sesion del grupo focal debe finalizar cuando el moderador considere que se han
alcanzado los objetivos, ademas de haber abordado los temas y/o preguntas guia para el desarrollo
del grupo focal. Es recomendable ofrecer a los participantes un espacio para la reflexion e incluso
retroalimentar la sesibn con comentarios 0 sugerencias sobre la evaluacion. Finalmente, es
importante agradecer la colaboracion, compromiso y opiniones de los participantes porque
benefician el desarrollo de las sesiones, ademas de la obtencion de informacion para el estudio

correspondiente.
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Sesion 1
Competencias profesionales

Obijetivo de la investigacion:

Disefiar e implementar una intervencion basada en la técnica de grupos focales para identificar
y analizar las principales competencias profesionales adquiridas por alumnos de noveno semestre
de la carrera en Psicologia de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos que puedan incidir

en la futura empleabilidad.

Objetivo de la sesion:

Determinar una conceptualizacion de competencia profesional diferenciandola de una
competencia personal; identificar las competencias profesionales especificas que debe tener el
psicdlogo durante su proceso formativo; analizar cuél es el papel de las instituciones educativas

de nivel superior para el desarrollo de competencias profesionales.

Preguntas estimulo:

Vamos a dar inicio este grupo focal con el siguiente cuestionamiento. 1. Desde un punto de
vista personal, ¢qué significa ser una persona competente? 2. Ustedes como psicologos en
formacion, ¢cudles consideran que son los elementos necesarios para desarrollar una competencia?
3. Consideran que el conocimiento puede ser considerado como un elemento de importancia en el
desarrollo de una competencia por encima de las habilidades, valores y aptitudes? 4. ;Consideran
que las competencias profesionales son valoradas por el sector laboral como un elemento
discriminador? Si / No ¢Por qué? 5. ; Cuales consideran que son los elementos que determinan una
competencia profesional y que la diferencian de una competencia personal? 6. ;Consideran que
las competencias profesionales son necesarias para la mejorar la situacion laboral de una persona?
Si / No ¢Por qué? 7. Ustedes como estudiantes a punto de finalizar su formacion coméntenme,
¢cudles son las competencias profesionales que debe poseer un psicologo en formacién y que son
necesarias en el contexto organizacional/laboral? 8. ;Cudl seria el principal objetivo del sistema

educativo superior para brindar una formacion por competencias?
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Procedimiento:

INICIO: La presentacion del moderador ademas de la exposicion de los propdsitos de la
investigacion, son elementos necesarios para la apertura del grupo focal. Asimismo se debe aclarar
porqué estan participando en el desarrollo de la técnica y la confidencialidad de la informacion

obtenida.

DESARROLLO: Una vez creado un ambiente apropiado para la discusion se debe iniciar la
discusion del tema en particular, es decir, el moderador dirige la discusion hacia la obtencion de

informacion en relacion a la(s) competencia(s).

CIERRE: Cuando el moderador considera que se han abordado todos los cuestionamientos para el
desarrollo del grupo focal, finaliza la sesion sin antes preguntar a los participantes: “La sesion esta

por concluir, ¢alguno de ustedes desea comentar algo que no se haya dicho o con esto cerramos?”
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Sesion 2
Empleabilidad

Obijetivo de la investigacion:

Disefiar e implementar una intervencion basada en la técnica de grupos focales para identificar
y analizar las principales competencias profesionales adquiridas por alumnos de noveno semestre
de la carrera en Psicologia de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos que puedan incidir

en la futura empleabilidad.
Obijetivo de la sesion:

Reconocer los elementos de la empleabilidad, diferencidndola de otros términos de materia
laboral como ocupacion o insercion laboral; determinar la relacion entre las competencias

profesionales con la empleabilidad.
Preguntas estimulo:

Vamos a dar inicio este grupo focal con el siguiente cuestionamiento. 1. ;Cémo identificarias
a una persona empleable? 2. ;Consideran que la empleabilidad tiene relacion otros términos de
materia laboral como ocupacion laboral o insercién laboral? Si / No ¢Por qué? 3. ;Ustedes que
opinan de la auto-empleabilidad? 4. ;Qué caracteristicas que debe poseer una persona para la
empleabilidad? 5. ¢Cuéles son los requisitos que conoces y que el sector laboral solicita para la
empleabilidad del profesionista? 6. ;Cudles son las competencias profesionales necesarias para la
empleabilidad del profesionista? 7. ¢Consideran que la universidad o el plan curricular de la
licenciatura los ha formado para ser empleables? Si/ No ¢ Por qué? 8. ¢ Cudles son las competencias
que ustedes poseen y que consideran los hace empleables? 9. ¢ En qué areas de la psicologia ustedes
consideran que son mas competentes de acuerdo con la formacién que han recibido? 10. ¢Estan
preparados para la empleabilidad en un contexto laboral real y en qué lugares piensan que seran
empleados? 11. En un contexto laboral, ya sea una organizacion laboral, institucion educativa,
asociacion, etc., ;cuales son las competencias que esperan que posea un psicologo para el
desarrollo de su ejercicio profesional? 12. Si ustedes fueran empleadores de alguna organizacion

contratarian a un psicélogo de la UAEM?
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Procedimiento:

INICIO: ElI moderador hace un recordatorio de las sesiones pasadas para continuar con el analisis

de las variables de investigacion: empleabilidad.

DESARROLLO: Una vez creado un ambiente apropiado para la discusion se debe iniciar la
discusion del tema en particular, es decir, el moderador dirige la discusion hacia la obtencion de

informacion en relacién a la empleabilidad.

CIERRE: Cuando el moderador considera que se han abordado todos los cuestionamientos para el
desarrollo del grupo focal, finaliza la sesion sin antes preguntar a los participantes: “La sesion esta

por concluir, jalguno de ustedes desea comentar algo que no se haya dicho o con esto cerramos?”
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Procedimiento

Se presentd la propuesta de investigacion a la Facultad de Psicologia de la Universidad
Auténoma del Estado de Morelos, posterior a su aceptacion, se realizdé un acercamiento con la
poblacién potencial a participar a través de una convocatoria abierta, donde se acudié a los salones
de noveno semestre de la Licenciatura en Psicologia para explicar el fin del proyecto; los

estudiantes que desearon participar firmaron un consentimiento informado.

La investigacion estuvo compuesta por dos fases: diagnostico e intervencion. En la parte
diagnostica se aplicd el cuestionario “Valoracion de las Competencias de Psicologia: Estudio
exploratorio en muestras de Estudiantes y Profesionales” elaborado por Suarez (2011) con el
proposito de conocer la autoevaluacion e importancia en competencias asociadas al ejercicio
profesional del psicologo. La fase de intervencion estuvo determinada por la aplicacion de la
técnica cualitativa de grupo focal, la cual estuvo conformado por un grupo de ocho participantes

entre 21 y 23 afios de edad, disefiado con dos sesiones con una duracion aproximada de dos horas.

Consideracion ética. Se entregd un consentimiento informado donde se detalla cada una de las
fases de la investigacion, asi como delimitar en qué consistia la participacion de los sujetos de la
investigacién, mencionando en todo momento que se podrian retirar si asi lo consideraran

oportuno.
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ANALISIS DE LA INFORMACION

El andlisis de la informacion obtenida a través de la técnica del grupo focal se hizo por medio
del anélisis de contenido y con ciertos elementos de caracter hermenéutico. Delgado (2007) sefiala
que el analisis de contenido (AC) tiene la mision de establecer conexiones existentes entre el nivel
sintactico del texto y sus referencias en el nivel semantico y pragmatico. EI AC mas que analizar
los textos, revela un sentido subyacente; “Dicho de otra forma: son metodologias que tienden a
saltar directamente del nivel de la superficie textual al nivel interpretativo, sin elaborar y estabilizar

metodoldgicamente un nivel intermedio propiamente analitico” (Delgado, 2007, p. 180).

Toda investigacion rigurosa se debe organizar en torno a una estrategia basica que permita
articular sus componentes primordiales, por lo tanto, el investigador responsable debe definir los
componentes al menos a cuatro niveles fuertemente relacionados: nivel pragmatico, nivel teorico,
nivel metodologico y el de las técnicas a emplear (Delgado, 2007). De la misma manera, el autor
menciona que un analisis textual puramente sintactico, no puede considerarse como AC, ya que
cualquier AC parece exigir el establecimiento de una conexion entre el nivel sintactico del texto y

al menos su nivel semantico.

Ahora bien, la hermenéutica tiene el propésito de descubrir el significado de las cosas,
interpretar lo mejor posible las palabras, escritos, textos, en general el comportamiento humano
asi como cualquier acto que provenga de él conservando su singularidad en el contexto (Martinez,
2002). La hermenéutica busca el significado de los fenémenos a través de la interaccion dialéctica
del pensamiento, es decir, este tipo de analisis involucra interpretar a partir del contexto (Méndez,
2015). El analisis hermenéutico puede ser entendido como un método dialéctico que involucra un
proceso de interpretacion del didlogo, es decir, este tipo de andlisis intenta comprender textos a

través del ejercicio interpretativo intencional y contextual (Carcamo, 2005).

Resultados descriptivos del cuestionario (fase diagndstica)

Los datos descriptivos de las variables tomadas en consideracién para este estudio son: a. Sexo;
femenino tiene un porcentaje de 60.6, el masculino 39.4; b. Estado Civil tiene un porcentaje de
92.4 para solteros y 7.6 para casados. Del mismo modo se tomé en consideracion la ocupacion de

los participantes, asi como el area de especializacion que se muestra en las siguientes tablas.
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Tabla 2.

Resultados descriptivos de la ocupacion

Ocupacién

Frecuencia Porcentaje
Estudiantes 62 93.9
Trabajador 4 6.1

Tabla de elaboracion propia.

Tabla 3.

Resultados descriptivos del area de especializacion

Area de especializacion

Frecuencia Porcentaje
Educativa 12 18.2
Clinica 18 27.3
Laboral 24 36.4
Social 4 6.1
Otro 8 12.6

Tabla de elaboracion propia.

El analisis de fiabilidad realizado a través del método de consistencia interna, muestra para el
total del instrumento un Alpha de Cronbach 0.926; en tanto que para los factores (competencias)

los valores oscilan entre 0.857 y 0.680. A continuacion se muestran los indices de fiabilidad.
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Tabla 4.

indice de confiabilidad del instrumento

COMPETENCIAS

Nivel de confiabilidad

(Alpha de Cronbach)
Intervencion psicologica .857
Técnicas e instrumentos para evaluar programas 817
Programas de intervencién (clinico) .800
Programas de intervencién (social, educativo) .800
Investigacion cientifica .785
Evaluacién psicologica .680
Elaboracion de perfiles psicoldgicos 704
Calidad profesional .684
CUESTIONARIO TOTAL .926

Tabla de elaboracion propia.
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Analisis de contenido

El analisis de contenido, como se menciond con anterioridad, permite determinar conexiones
entre el nivel sintactico con el nivel seméantico y pragmaético de un texto. Ahora bien, uno de los
principales propoésitos de esta investigacion fue analizar las competencias profesionales de los
alumnos de noveno semestre por egresar de la Lic. en Psicologia de la Universidad Auténoma del
Estado de Morelos, y su posible incidencia en la futura empleabilidad. De esta manera, se hizo la
aplicacion de la técnica de grupo focal para poder profundizar en el tema de interés obteniendo

como resultado:

Dimension 1: Competencias profesionales

La primera dimension explorada fueron las competencias profesionales que, aunque tiene un
excedente de definiciones, puede entenderse como la integracion de conocimientos,
procedimientos y actitudes que tiene el individuo para el adecuado ejercicio profesional en
distintos saberes (saber conocer, saber hacer, saber ser) en un contexto determinado (Jariot y
Rodriguez, 2007; Quiroz, 2007; Tejada y Ruiz, 2016). Las categorias, que a su vez se dividen en

subcategorias, que se obtuvieron se exponen a continuacion:

1. Valoracion positiva de las competencias

Se refiere a criterios positivos de los participantes en relacion a las competencias profesionales,
asimismo consideran que estas son necesarias para ejercer la profesion y existe una idea de que

no poseerlas puede perjudicar su desemperio.
a) Expectativa realista de las competencias propias.

Los participantes tienen una idea realista acerca de las competencias profesionales, expresan
que puede representar una oportunidad para el espacio laboral sin embargo se debe saber
conscientemente cuales son las competencias con las que se cuenta para poder orientarlas hacia el

ejercicio profesional.

“Yo pienso que en lo ideal las competencias te abren muchisimas puertas pero es cuestion de

qué competencias tienes, porque si tienes unas competencias especificas para un ramo y te vas a
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meter a otro pues obviamente no te van a aceptar. Es cuestion de saber para qué tengo competencias

y hacia donde me voy a dirigir”.
b) Competencia como elemento de crecimiento.

Las competencias profesionales representan un elemento de crecimiento para los participantes

porque representa algo que impulsa la aspiracion por mejorar.

“Una competencia nunca te va a traer algo malo, al contrario, te va a ayudar a crecer, a seguir
teniendo mayor conocimiento. Entonces igual, pues verlo por esa parte de crecimiento... Siento

que aporta mas a crecer que a que se disminuya algo”.

“La competencia es una caracteristica individual que hace que no te sientas conformado, o sea
hace que busques mas o aspires o0 que desarrolles en ti algo o que modifiques el entorno, no sé
pero no te deja estancado. Entonces yo no veo como una competencia o ser competitivo te

estancaria o te mantendria hacia abajo, entonces yo creo que en general mejoran”.
c) Conciencia de demostrar un saber hacer profesional.

Las competencias profesionales a pesar de tener una valoracién positiva, estdn mal orientadas
hacia la integracién de saberes (saber conocer, saber hacer y saber ser), debido a que se considera

que el fin Gltimo es competir con el otro.

“Es que también pienso en la parte de las competencias en el aspecto de competir, o sea no
pienso como en... Ahorita en lo que estaban diciendo trate de buscar la manera de que una
competencia no te mejore sino que te empeore, pues no. Entonces voy mas, creo que simplemente
la competencia te va a mejorar siempre... Siempre, siempre, siempre. No hay manera de que te

estanque o que te baje sino que el chiste es competir, ser competente... A eso vamos”.

Esta categoria expresa que las competencias son valoradas positivamente por los participantes
porque consideran que generalmente hacen que tengas una mayor consciencia o responsabilidad
de estas para su desarrollo, asimismo las valoran como elementos que pueden beneficiar cualquier

aspecto del individuo, ya sea personal, laboral, social.
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2. Asociacion de las competencias: componentes orientados al ejercicio profesional y de

auto exigencia.

Se expresa una asociacion de las competencias profesionales con componentes orientados al
gjercicio profesional y de auto exigencia; se considera que ambos componentes brindan un mayor
conocimiento de las competencias profesionales adquiridas durante el proceso formativo para a su

vez potencializarlas o dar seguimiento de acuerdo a intereses personales.
a) Componentes orientados al ejercicio profesional

Los participantes sefialan que estos componentes son necesarios para mejorar el conocimiento
actual del individuo, orientandolo siempre hacia un enriquecimiento de otras areas de

investigacion.

“La constancia, porque pues igual puedes tener la disciplina y asi pero tienes que ser constante
en ciertas situaciones para seguir como avanzando, para seguir enriqueciéndose de mas cosas. La

constancia da un seguimiento a lo que te gusta o en donde te encuentres”.

“La practica, porque muchas veces salimos y nos dedicamos a ciertas areas como la
investigacion y solamente nos quedamos ahi. Y siento que la practica y con el dia a dia, te dan

muchisimos recursos que van incrementando tus conocimientos, mas de los que ya tenias”.
b) Componentes de auto exigencia.

Estos componentes se refieren a la capacidad propia de exigencia que tiene el individuo para
valorar las competencias profesionales, para que a su vez pueda tomar acciones para beneficio

personal.

“La autocritica, creo que eso ayudaria a que tengamos claro nuestras habilidades y
competencias y cuales otras no las tenemos para poder tomar medidas y desarrollarlas; yo creo que
ese seria un elemento que deberia estar presente en cualquier momento para potencializar algo o

para mantener algo que hemos hecho bien”.

“Creo que también es importante que seamos proactivos, porque muchas veces como que
estamos esperando que nos estén diciendo qué hacer o como lo debemos desarrollar... entonces es
tener esa disposicion de adaptarse al entorno en el que te vas a desenvolver. Creo que debemos

tener como esa disposicion de adaptarnos al medio en el que vamos a desempefiarnos”.
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La categoria sefiala que los participantes identifican componentes asociados a una competencia
que estan orientados hacia su potencializacion. Asimismo, estos componentes estan relacionados

entre si para brindar a la persona un dominio en la competencia profesional especifica.

3. Asociacion: competencia profesional con dominio de teoria cientifica

Se refiere a la integracion del conocimiento teodrico con habilidades para el desarrollo de una
competencia profesional, ambos son considerados por los participantes como elementos

importantes donde no se puede presentar uno sin el otro.
a) Lateoria como cimiento de la competencia.

El conocimiento tedrico es valorado como el cimiento de una competencia, a su vez es

considerado como el que brinda especificidad en el area.

“El conocimiento tedrico es lo que te da especificidad, te da como un campo y un objeto donde
trabajar; es como el saber de lo que estas haciendo y yo digo que los otros valores no digo que

estén por debajo pero yo creo que entonces no habria un objeto de estudio, un objeto de trabajo”.

“El conocimiento es como la base, es tu cimiento. O sea no puede estar hasta arriba, no puede
estar abajo o jerarquicamente decir vale menos. Al contrario, es tan importante que de hecho de

ahi se derivan tus habilidades™.
b) Invalidez de las habilidades sin teoria.

Los participantes reconocen que las habilidades no pueden desarrollarse sin un conocimiento

tedrico.

“Creo que es muy importante tener el conocimiento porque si podemos tener como muchas
habilidades pero si no tienes el conocimiento no puedes hacer o0 no puedes poner como en practica

eso. Entonces creo que es bastante importante”.
c) Importancia de la conjuncion Teoria — Habilidades.

Los participantes reconocen que tanto el conocimiento tedrico como las habilidades deben ser

situados en el mismo nivel de importancia para el desarrollo de una competencia.
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“Creo que es demasiado importante tener ambas cosas, porque si tienes el conocimiento pero
no tienes habilidades o las habilidades pero no tienes el conocimiento, o sea se van nutriendo unas

con otras”.

“No sé si estan como a la par pero coincido de que es algo reciproco porque no se puede dar

como una sola. Entonces yo creo que igual, van de la mano las dos”.

Esta categoria expresa que el conocimiento y las habilidades son importantes para el desarrollo
de una competencia profesional, los participantes sefialan a pesar de ello, el conocimiento teorico

es valorado como aquello que te da especificidad.

4. Clasificacién béasica de competencias profesionales del psicologo

Se refiere a una clasificacion basica de las competencias propias del ejercicio profesional del
psicologo. Es importante sefialar que los participantes consideran que esta clasificacion es
aplicable en cualquier area de formacion en psicologia (educativa, social, laboral y clinica).

a) Capacidad para establecer relaciones entre la teoria y la practica psicolégica.

La aplicacion de pruebas es valorada por los participantes como una competencia propia del
psicologo, en donde se establece una relacidn entre saberes cognitivos y saberes practicos de la

disciplina.

“Creo que una competencia profesional del psicélogo podria ser la aplicacion de pruebas; tiene
la teoria de cada prueba, de como se interpreta, el manual, lo que se lee, lo que valora y todo eso.
Y la habilidad que va implicito en eso seria por ejemplo la empatia en la entrevista, la capacidad
de observacién, de analisis... Todo eso son habilidades que complementan eso; para mi todo eso,

esas cualidades o esas habilidades son una competencia que va dentro de la aplicacion de pruebas”.
b) Capacidad para realizar diagnosticos y programas de intervencion

Los participantes expresan que realizar diagnosticos y programas de intervencion en cualquier
area es una de las competencias profesionales que debe poseer el psicologo para su ejercicio

profesional.

“Yo me imagino que en todos aplica elaboracion de diagndsticos y programas de intervencion,

para cualquier area, educativa, social... Y otra que yo pensaba seria elaborar cuadros
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¢diagnosticos?, cuadros que me den un panorama de lo que es una persona o un grupo de personas;
como un cuadro clinico. Por ejemplo en clinica podemos hacer el cuadro clinico de una persona,
en educativa a un grupo para ver como funciona el grupo de un salén o un grupo de USAER, en
social como funciona un grupo pero un estado, un municipio, una comunidad. Entonces un cuadro

clinico seria, incluso para la laboral”.
c) Capacidad para realizar investigacion cientifica en el area de la psicologia.

La investigacion cientifica es una competencia propia del ejercicio profesional del psicologo,
se expone que el conocimiento de la investigacion cualitativa y cuantitativa puede presentarse en

cualquier area de la psicologia (educativa, laboral, social y clinica).

“Yo pienso que tal vez la investigacion, porque en donde quiera que estés estds investigando,
ya sea clinica, en lo laboral también puede haber investigacion; en todas las areas hay un poquito,
tienes que investigar no en el sentido estricto de “voy a armar un marco tedrico”, pero si hay una

investigacion”.
“Tener como conocimientos basicos por ejemplo de la investigacion cuantitativa y de la
investigacion cualitativa, creo que eso también”.

d) Capacidad para emplear técnicas en diferentes campos de accion de la Psicologia.

El uso de técnicas en psicologia son consideradas como una competencia profesional necesaria

para el desarrollo profesional del psicélogo.

“Yo creo que para social realizar como mapeos, ;como se llaman? Es para ubicar como en
cierto territorio qué fendmeno esta predominando y con ello construir su historia... O sea, como
el uso de técnicas en especial, como bola de nieve, mapeo, eso en general pues estoy hablando de

técnicas.
e) Capacidad para mediar o negociar en distintos ambitos de la préactica psicologica.

El liderazgo es valorado como una competencia propia del ejercicio profesional del psicologo
debido a que permite ser mediador de conflictos, tener la habilidad para la negociacion o dar

solucion a problemas.
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“LEl liderazgo seria una competencia o una habilidad? Porque al final de cuentas el ser lider
implica esto, la resolucion de problemas, implica también el ser mediador, implica tambiéen el

caracter”.

La categoria indica que los participantes tienen un conocimiento basico de las competencias
que debe poseer el psicologo para su practica profesional, no obstante es importante sefialar que
las competencias que se pudieron identificar estan orientadas hacia el desarrollo en cualquier &rea

de la psicologia en el cual estan siendo formados: clinica, educativa, social y laboral.

5. Componentes de una formacion profesional

Se refiere a los elementos de formacion profesional en el area de la psicologia que son valorados
por los participantes como indispensables para ejercer la profesion. De este modo se indica la
opinion acerca de la educacion superior en el sector publico y privado, plan de estudios orientado

a la formacion en cuatro areas de la psicologia y la importancia de las practicas formativas.
a) Plan de estudios: formacion en cuatro areas.

Los participantes expresan que la formacién en las cuatro areas de la psicologia que brinda la
universidad puede ser favorable para su formacién profesional, sin embargo es necesario tener en

cuenta el perfil de egreso asi como una especializacion a través de diplomados o maestrias.

“Igual tiene que ver en como esta estructurada la carrera pues al final de cuentas estamos
formados para ser psicologos generales. Entonces esta parte de a lo mejor de, no como vendernos,

sino como seria un perfil de egreso especifico tendria que ser como que tu te especialices en algo”.

“Yo creo que algo que rescataria de esta que es publica es de que ve a la psicologia como
general, yo creo que es algo que si tenemos a favor, yo no lo veo en contra. Y pues la
especializacion pues también la ofrece la universidad, entonces yo creo que tal vez no nos deja tan

generales, yo creo que te ofrece la especializacion a través de diplomados 0 maestrias”.
b) Opinidn sobre educacion superior en el sector privado y publico.

Los participantes consideran que la educacion superior en el sector privado se enfoca
principalmente en dar una formacion especializada de sus estudiantes, mientras que el sector

publico puede estar orientada hacia generar mano de obra.
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“Las universidades privadas que ofertan la carrera de psicologia la dan en areas especificas, en
clinica, en educativa, social y laboral; pero ya es algo en especifico y se centran a eso... Y
volvemos a lo mismo de que la escuela publica esté disefiada muchas veces para generar mano de

obra”.
c) Consolidacion de la formacion a través de las practicas formativas

Un componente para la formacion profesional son las practicas formativas que brinda la
Facultad de Psicologia a sus estudiantes, los participantes indican que dichas practicas estan
orientadas hacia el vinculo entre la teoria con la préctica en un contexto real por lo que es

importante que cada estudiante le otorgue la importancia debida a este componente.

“Considero que realmente te da las herramientas para que lo puedas lograr por eso creo que nos
dan cuatro, no, cinco semestres de practicas formativas y creo que ahi depende mucho de
nosotros... de cdmo nosotros vamos a aprovechar los espacios que nos estdn brindando...

Entonces creo que por esa parte nos apoyan mucho y ver el mundo real”.

En esta categoria, el discurso de los participantes expresa que generalmente las universidades
privadas se centran en la especializacion de las areas de conocimiento (clinica, educativa, social,
laboral), sin embargo reconocen que las préacticas realizadas por la UAEM son de vital importancia

porque les permiten tener un acercamiento con el contexto laboral real.

6. Educacion superior: formacion por competencias

Se refiere a la opinion que tienen los participantes hacia la formacion por competencias en la
educacidn superior, no obstante a pesar de que existe cierto desconocimiento reconocen que los

docentes tienen la intencion de formarlos a través de competencias.
a) Conocimiento real del plan de estudios

El conocimiento real del plan de estudios de la licenciatura en Psicologia hace que los
estudiantes tengan una idea mas precisa de sus competencias, no obstante también reconocen que

si dicha formacion fuera de caracter obligatorio, la situacion seria diferente.

“De hecho hice como una investigacion en nuestro plan de estudios y el plan de estudios de

licenciatura no esta por competencias. El que sea por competencias va de cada maestro, de qué
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competencias 0 qué esperan de nosotros, pero no es porque lo demande una estructura, no es
porque lo demande el plan de estudios... Si lo demandara y fuera de caracter obligatorio las

circunstancias yo creo que serian distintas”.
b) Opinidn confusa de una formacion por competencias

Los participantes tienen una opinion confusa acerca de la formacion por competencias, misma

que lleva hacia una inseguridad en relacion a la practica docente.

“No hay una formacion como tal, o sea si nos estdn diciendo constantemente ustedes estan
siendo formados por competencias pero en realidad no se esta haciendo. O sea simplemente es
como la idea que los docentes tienen y que nos estan tratando de inducir pero en realidad no hay
como esa formacion... No te dejan claro que es, son muy pocos los docentes que si tienen claro

que es formar por competencias”.

“Exactamente, porque a lo mejor estan igual que nosotros y no saben qué es una competencia
y que en realidad no estan desarrollando competencias sino habilidades. O sea, ahorita si me quedé
pensando... Incluso recuerdo, yo estudié en CONALEP, ahi teniamos nuestra rubrica y si tenia
competencias ahora que recuerdo que eran, no sé... Competencia en lo social y cosas asi, saber

ser; cosas asi en especifico que realmente nunca vi aqui”.

Esta categoria expresa que, el desconocimiento de un plan curricular basado en competencias
puede ser un elemento que impida determinar las competencias profesionales que se adquieren o
desarrollan durante el proceso formativo. En el discurso, los estudiantes expresan que a pesar de
que la UAEM no tiene una formacion por competencias, tiene la intencion de desarrollar ciertas

competencias en los alumnos.

Dimensién 2: Empleabilidad

La segunda dimension fue la empleabilidad que, aunque es un término que ha ido
evolucionando desde sus inicios hasta la actualidad, es considera como una alternativa para
explicar todo aquello que tiene que ver con el &mbito laboral, por lo tanto, se refiere a la posibilidad
que tiene el individuo para obtener una vacante en el sector laboral considerando caracteristicas

individuales y de formacion como conocimientos y competencias (Enriquez y Renteria, 2007;
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Formichella y London, 2013; Hernandez-Fernaud y cols., 2011). Las categorias, que a su vez se

dividen en subcategorias, que se obtuvieron se exponen a continuacion:

1. Justificacion de la inseguridad laboral: Componentes laborales y de formacion

Se refiere a los componentes propiamente del sector laboral como la demanda y la oferta del
mercado de trabajo junto con la formacion profesional que reciben los participantes, ambos
componentes generan en los estudiantes inseguridad laboral.

a) Inseguridad determinada por las condiciones laborales.

Los participantes refieren que la inseguridad, mas que no tener dominio del conocimiento en el
area, esta relacionada con aspectos laborales como los componentes del mercado de trabajo

(demanda y oferta).

“A mi me causa un poco mas de conflicto la cuestion de la poca oferta laboral que hay y eso es

lo que mas inseguridad te da, mas que no saber bien”.

“Me gusta mas el area laboral y espero colocarme en el area laboral cuando salga sino pues lo

que haya”
b) Inseguridad determinada por la formacion profesional

La formacion que brinda la universidad provoca inseguridad porque los estudiantes refieren no
estar preparados para acceder al espacio labora porgue tienen un conocimiento general de cada

area.

“Habian preguntado si eso nos restaba seguridad, si... ahorita ya me siento insegura, porque
no sé qué tengo, o sea no sé qué he aprendido, no sé qué tengo que pueda considerar que es
laboralmente... Creo que podria ser eso, un autoanalisis y trabajar en lo que creo que me faltaria

para conseguir eso que quiero”.

“Yo voy un poco mas con lo que dice K... el hecho de que somos aprendices de todo y maestros
de nada, porque realmente si nosotros queremos insertarnos en un &mbito o contexto laboral, por
ejemplo de psicologia laboral no salimos aprendiendo todo, sabemos por partes... Entonces yo

creo que no estamos preparados para entrar al 100% a un area”
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La categoria indica que los participantes expresan inseguridad laboral debido a diversos
componentes, tales como la situacion propiamente del mercado laboral relacionado con la
demanda laboral o incluso con el perfil que el sector solicita para acceder al empleo, ademas de
elementos de formacion en el que no se sienten capaces de acceder a un area de conocimiento

debido a una formacion general en dichas areas.

2. Competencias profesionales individuales para la empleabilidad

Se refiere a las competencias propias del ejercicio profesional del psicélogo que los
participantes creen poseer para la empleabilidad, entre ellas se encuentra un conocimiento general

de las areas de psicologia ademas de otros requisitos como el dominio de otro idioma.
a) Conocimiento general de las &reas en psicologia.

Las competencias profesionales que los participantes tienen para la empleabilidad estan
orientadas hacia el conocimiento de actividades en todas las areas de la psicologia.

“En mi caso seria el ya poder realizar una entrevista, saber del reclutamiento y seleccion, de
pruebas no sé realmente mucho pero por ejemplo el proceso de seleccidn y capacitacion lo sé
hacer. Pues es que ayer hablaban de eso, incluso resolucion de problemas pues también me

considero competente en ese aspecto”.

“En mi caso creo que seria competente en la aplicacion de pruebas educativas, me gusta mucho
y toda esa parte siento que la explote mucho... Seria habilidad pero si soy proactiva, cuando me

gusta algo ahi ando buscando la manera”.
b) Conocimiento de otro idioma.

El conocimiento de otro idioma, especificamente el idioma inglés, es valorado por los

participantes como un elemento necesario para la empleabilidad.

“Yo creo que como ya mencionaron mis compafieros, reclutamiento y seleccion, realizar un

diagndstico, curso basico del SPSS, inglés... bueno ese no lo aprendi propiamente aqui”.

“Puedo decir que soy proactiva con mis otros escenarios; en resolucion de problemas, pues es

que actitud también creo que cuenta mucho... Inglés”.
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En esta categoria, el discurso de los participantes indica que las competencias profesionales
necesarias para la empleabilidad estan relacionadas con el conocimiento basico de actividades
propias del ejercicio profesional del psicdlogo, ademés de considerar el conocimiento de otro
idioma como elemento importante para la empleabilidad, ya que en la actualidad es un requisito

indispensable para el sector laboral.

3. Area de oportunidad en un contexto laboral

Se refiere a las areas de oportunidad que tienen los sujetos en un contexto laboral, ya sea por la

importancia del escenario de practicas formativas o por estar situados en un contexto laboral real.
a) Importancia del escenario de practica

Los participantes valoran como importante el escenario de practica porque brinda una
oportunidad para aprender o profundizar en el conocimiento tedrico que otorga la universidad,

mismo que hace valorar en qué area de la psicologia serian mas competentes.

“Pues yo también por los escenarios que tuve, fue como en los que tuve mas oportunidad de
aprender y desempefiarme fue en la laboral y en la educativa. Clinica nunca lo tomé porque nunca
lo quise tomar y el que me tocé ahorita de neuro pues aunque Si €S neuro y es una area que me

gusta, fue como muy corto el tiempo en el que pude estar”.

“Cuando entré siento que educativa no, pero fue hasta a lo mejor con la préactica que me dieron
mucha independencia para estar con los nifios, para intervenir, para aplicar pruebas, entonces yo

creo que esa es la mas fuerte”.

“Yo diria que laboral y educativa porque en mis practicas como que fue de lo que mas me

aportaron a mi, entonces aplique muchas cosas”.
b) Situacion real con el contexto laboral.

El ejercicio profesional en un ambito especifico de la psicologia hace que los participantes se

sientan mas competentes en el area de interés.

“Creo que me gusta laboral y pues por lo mismo si me he hecho como méas competente, aparte
de mi experiencia laboral que he tenido, que igual no aplico lo mismo que aprendo aqui en donde

trabajo pero pues varias cosas si”.
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La categoria indica que la formacion profesional en cuatro areas que brinda la UAEM da un
conocimiento general en cada una de las areas de conocimiento, por lo que de acuerdo al discurso
de los estudiantes es a traves de las practicas formativas donde ellos identifican las competencias
necesarias para el ejercicio profesional y por consiguiente se sienten competentes en dicha area.

4. Valoracion de la autoempleabilidad.

Se refiere a la valoracion que tienen los participantes hacia la autoempleabilidad, consideran
que es un ideal pero debe ser realizado a largo plazo porque existen limitaciones principalmente

legales que impiden llevar a cabo dicha practica.
a) Limitaciones para la autoempleabilidad.

La autoempleabilidad es valorada positivamente pero debido a ciertas limitaciones,

principalmente de caracter legal, los participantes refieren no estar preparados para ello.

“Yo creo que si estoy a favor de la autoempleabilidad, pero no sé si estemos como muy
preparados para eso. ¢Por qué? Por las implicaciones legales, porque tienes que... en cualquier
trabajo tienes que estar dado de alta en hacienda, después de ver de qué manera estas dado de alta

ver bajo qué régimen fiscal estas”.

“Si, yo también considero que si es como viable pero no luego luego saliendo porque carecemos
de toda esa experiencia que como MO comentaba, legales. Entonces no podemos salir como luego
luego a poner como nuestros negocios sin ni siquiera saber como se mueve en la realidad...
Entonces si, creo que si es viable pero teniendo experiencia o asesoria de personas que tengan ese

conocimiento”.
b) Idea de la autoempleabilidad solo en el area laboral.

La autoempleabilidad es valorada como una buena opcidén ademas de ser redituable, sin
embargo los participantes expresan que es dificil considerar la autoempleabilidad en un area

diferente al area laboral.

“Yo creo que si es muy redituable, ejemplo los que son capacitadores... Entonces yo creo que
es algo moderno, que se ajusta a tus... No, aparte la persona puede administrar su tiempo, uno

puede pasar tiempo de calidad en su trabajo tanto con su familia, reduce los costos, yo creo que no

66



estds en una oficina todos los dias, tu puedes estar en casa buscando a clientes. Yo creo que es
bastante redituable, no sé€, siento que es muy cool... Pero no me lo imagino en otra area que no sea
laboral, me cuesta imaginarlo en un area educativa, en una social, social probablemente en la

investigacion pero me cuesta imaginar”
c) Autoempleabilidad vista como el ideal de la persona.

La autoempleabilidad es considerada como el ideal de los participantes, aunque resaltan la idea
de que para ello es necesario tener una preparacion adecuada o especializacién en un area de la

psicologia.

“Para mi es el ideal llegar a un punto en el que yo pueda independientemente de alguna
organizacion, trabajar por mi misma. Pero igualmente no es como de ya ahorita voy a salir para

poner mi consultorio... Es para cuando ya no tenga fuerza para trabajar”.

“Yo también creo que es bastante viable, creo que es como una gran oportunidad, a mi si me
gustaria hacerlo pero es como un proyecto a largo plazo que tengo, precisamente por lo mismo de
que eso implica muchisimo tiempo y creo que si se va a hacer debe de tener como una planeacion

bastante... o sea que esté como bien armado”.

“Hace mucho tiempo con unos compaifieros, aqui con mi compafera presente, veiamos la

posibilidad de tener algo asi como un... ;Qué¢ era?... Centro integral”.

Esta categoria expresa que, la valoracion que tienen los participantes por la autoempleabilidad
es positiva porque consideran que es un ideal el poder realizar el ejercicio profesional
independiente a una organizacién, principalmente. No obstante, debido a las limitaciones y el
desconocimiento de la autoempleabilidad fuera del area laboral, hace que los estudiantes no tomen
en cuenta esta opcion para el desarrollo profesional al momento de finalizar su formacion

profesional aunque probablemente después si.

5. Componentes para contratar a alguien de la UAEM.

Se refiere a los componentes institucionales, organizacionales e individuales que son valorados
en el momento de contratar a alguien para determinado puesto laboral. De este modo, los

participantes refieren que cada uno de estos componentes tiene un valor de importancia.

67



a) Componente institucional: Importancia de una formacién general.

La importancia de una formacion profesional general que brinda la universidad, hace que los
participantes lo valoren como bueno porque te da la oportunidad de eleccion hacia el area laboral

que en el que creen que son mas competentes.

“Yo si contrataria a alguien de la UAEM, creo que lo habia dicho hace rato y lo vuelvo a decir,
creo que la universidad nos ofrece mucho, creo que salimos como psicélogos generales y tenemos
bastante, igual no bastante pero si tenemos un poco de todo, en todo el conocimiento que ofrece y
ya tU solito si algo te gusta o no ya te vas a inclinar al area que te gusta y ya también creo que vas
a ser consciente y te vas a meter donde crees que tu perfil cumple con el perfil de la empresa, pero

yo si lo contrataria”.
b) Componentes organizacionales.

Los participantes refieren que la contratacion depende de los requerimientos organizacionales,

ademas de una formacidn profesional especifica en el area de conocimiento.

“Yo depende, o sea depende de las necesidades que tenga mi empresa porque como bien lo
dicen los de la UAEM tal vez salen muy generales y si yo quiero algo muy especifico pues ya por

eso lo descarto y no simplemente por ser de la UAEM, sino porque no cumple con mi perfil”.
c) Componentes individuales.

Los componentes individuales son considerados para el momento de la contratacion porque
depende del sujeto el desarrollo de competencias para el ejercicio de su profesion adquiridas y/o

potencializadas en una institucion de educacion superior (publica o privada).

“Para mi seria dependiendo de la persona, que sea o no sea de la UAEM, hay de psicologos a

psicdlogos, de estudiantes a estudiantes”.

“Yo concuerdo con que depende de lo que se necesite o cudl sea para abrir la demanda. Y...
€s0 seria una parte, la otra parte yo creo que... Quiza si veo que la referencia de la UAEM vy la
UNAM me inclinaria por la UNAM, si lo viera como entre privadas lo dejaria mas al sujeto pero

si fuera entre publicas yo creo que... No sé, lo dudaria mucho”.
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La categoria indica que de acuerdo al discurso de los participantes, si ellos fueran empleadores
tendrian mas elementos para la contratacion ademas de componentes institucionales, como ser
egresado de una universidad reconocida, en ese caso ser egresado de la Universidad Autonoma del
Estado de Morelos. Asimismo, dependeria de componentes individuales como caracteristicas

propias del sujeto y componentes organizacionales como el perfil de una vacante.
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Analisis hermenéutico

El andlisis de contenido permitié delimitar categorias que fueron expuestas con anterioridad,
también establecer algunos elementos de caracter hermenéutico para poder descubrir el significado
de las palabras y el comportamiento de los participantes con el objetivo de profundizar en el objeto
de estudio: competencias profesionales y su posible impacto en la empleabilidad de los alumnos
de noveno semestre de la Licenciatura en Psicologia de la Universidad Auténoma del Estado de
Morelos. El acercamiento al analisis hermenéutico que a continuacion se presenta retoma aspectos

basicos del analisis de contenido.

La primera dimension expone elementos relacionados con la variable de las competencias
profesionales, que a pesar de tener un excedente de conceptualizaciones, siempre esta orientada
hacia la integracion de los distintos saberes: saber conocer, saber hacer, saber ser. Uno de los
saberes que resalta en el analisis es aquel que esta relacionado con el dominio de la teoria cientifica,
en tanto que, los estudiantes muestran poco dominio al respecto que por consiguiente provoca
inseguridad para el ejercicio profesional, es decir, los alumnos no saben con certeza en qué area
de la psicologia tienen dominio tedrico. En el discurso de los estudiantes no hay un conocimiento
especifico de una teoria psicoldgica, por lo cual no analizan la realidad a partir de ella, mismo que

denota una debilidad en esta dimension.

Una de las razones de que esto suceda, es que no hay una especializacion del conocimiento en
la que los estudiantes puedan desarrollarse de acuerdo a sus preferencias, en tanto que se oferta
una formacién general de las diferentes areas de la psicologia. Los participantes dan cuenta de esta
situacion al expresar que: “somos aprendices de todo y maestros de nada, porque realmente si
nosotros queremos insertarnos en un ambito o contexto laboral, por ejemplo de psicologia laboral
no salimos aprendiendo todo, sabemos por partes... Entonces yo creo que no estamos preparados

para entrar al 100% a una area”.

De lo anterior se puede afirmar que la formacion general de los profesionales, consiste en
adquirir una serie de conocimientos tedricos que no necesariamente pueden ser de utilidad en el
ejercicio profesional, por lo que es notable que aun hace falta conectar contenidos académicos con
la futura labor profesional. Garcia (2009) sefiala que los titulos de grado en Psicologia tienen un
caracter generalista, es decir, habilitan para multiples actividades profesionales; aunque la

formacion académica real no garantiza un entrenamiento adecuado para cada una de las practicas
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a las que los graduados estan habilitados. Esto implica que una formacion generalista puede

representar una desventaja para futura empleabilidad de los estudiantes.

Otra variable de la dimensidn de competencias profesionales son los componentes en la cual
se retoman algunos elementos expuestos en el analisis de contenido que son esenciales para
explicar la importancia de la formacion profesional. Las competencias profesionales son valoradas
como el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes, Tirado y cols. (2007) exponen que
los componentes de la competencia corresponde al “hacer, saber y ser”, mientras que, Jariot y
Rodriguez (2007) muestran que las competencias profesionales coordinan e integran
conocimientos, procedimientos y actitudes para que el individuo pueda tener un adecuado
desarrollo profesional de acuerdo al saber conocer y saber hacer, mismos que le permiten ser

capaz de actuar con eficacia en situaciones profesionales.

Al analizar el discurso de los alumnos, se ha podido identificar que el componente que tiene
mayor fortaleza es el “saber hacer”, esto se ha podido observar a partir del momento en que ellos
dan un papel importante a la realizacion de las practicas disciplinarias, en las que expresan que a
pesar de no tener un conocimiento tedrico apropiado, el escenario de practicas es un elemento muy
importante para aprender a desarrollar este componente. Siguiendo con este punto, al hablar de la
importancia de tener las habilidades necesarias para realizar una préctica laboral eficaz, consideran

que “saber hacer” les va a permitir tener el trabajo que les brinde mayor remuneracién econémica.

Aunque formalmente no se le ha dado la importancia necesaria a las diversas practicas del plan
curricular, cuando estas se emplean correctamente pueden lograr una interaccion entre los
contenidos y la experiencia que como consecuencia produce un aprendizaje significativo en los
estudiantes, son un elemento primordial en la formacion profesional de los universitarios porque
esto implica una relacién dual educacion-trabajo (Rodriguez, Cisterna y Gallegos, 2011). Sin
embargo, hasta el momento la realizacion de practicas no se ha posicionado en un lugar relevante

dentro de la formacion porque solo se ha valorado como una parte del curriculo que hay que cubrir.

Finalmente, se ha podido apreciar en el discurso de los alumnos que el “saber ser” es el
componente con menor fortaleza, ya que como ellos mismos han referido, las oportunidades
laborales son muy precarias, por ende, estarian dispuestos a aceptar cualquier oportunidad de
empleo aunque este no represente su area de dominio teérico y mucho menos el area con la que

mayor afinidad han tenido durante su proceso de formacion académica.
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En la segunda dimension que corresponde a la empleabilidad, se abordara en primer lugar las
caracteristicas del mercado laboral, ya que de acuerdo con Formichella y London (2013), la
empleabilidad es entendida como la posibilidad que tiene una persona para obtener una vacante en
el mercado laboral a partir de las capacidades que el sector le demanda, por lo tanto, los
conocimientos y competencias son indispensables para obtener el puesto ademas de que brindan

la capacidad de integrarse facilmente en el mercado en diversos periodos de vida.

Ahorabien, es necesario tener en cuenta que para insertarse en el &mbito laboral se debe conocer
cuéles son los requisitos o el perfil que se requiere cubrir dependiendo el area en el que se esté
interesado ingresar (clinica, educativa, organizacional, social/comunitaria) (Negrete, Garcia,
Pizano, Rosales, Coronado, 2017). De esta manera, las competencias del profesionista seran
diferenciadas de acuerdo a las vacantes ofertadas por el sector laboral o por oportunidades
laborales que encuentren, aunque estas no siempre correspondan a las expectativas que se tenian.
A continuacion se realiza una exposicion especifica de las competencias que el sector laboral
solicita para cada una de las éreas de la psicologia, en la que los aspirantes a los diferentes puestos
deben de cubrir para tener la oportunidad de ser empleados en dichas instituciones.

En lo que al &rea clinica se refiere, las competencias que solicita el sector laboral, de acuerdo a
la clasificacion de Negrete y cols. (2017) y con base al discurso de los participantes, las
competencias en las que tienen mayor dominio e importancia son: Entrevista, Evaluacion,
Diagnostico, Investigacion, y Manejo de las técnicas de informacién y comunicacion (tic),
mientras que, Psicoterapia, Orientacion y apoyo a trastornos mentales y fisicos, Administracion de
servicios, Docencia y Supervision clinica, fueron consideradas como las competencias mas débiles

o de muy bajo dominio porque no se les ha dado una formacién especifica.

Continuando con la clasificacion de competencias de Negrete y cols. (2017), en el area educativa
los requisitos indispensables para acceder al sector laboral y que son valorados por los
participantes como de mayor relevancia, se encuentran: Intervencion psicoeducativa,
Investigacion psicoeducativa, Evaluacidén psicoeducativa, Atencién a necesidades educativas
especiales y Manejo de tic, por otro lado, las que presentaron menor fortaleza fueron:
Entrenamiento y formacion de agentes educativos, Consultoria, Orientacion y asesoria educativa,
Promocién del desarrollo personal, académico y emocional, Disefio instruccional y curricular, y

Docencia.
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Dentro de la clasificacion de competencias del area organizacional que también aborda Negrete
y cols. (2017) y que han sido tomadas por los participantes como las de mayor dominio ya que en
esta area las practicas disciplinares les han proporcionado mas herramientas para el desarrollo de
las habilidades préacticas, son las siguientes: Aplicacién de pruebas, Entrevista, Diagndstico,
Capacitacion, Reclutamiento, Seleccion de personal, Investigacion, Administracion de recursos
humanos y Manejo de tic. Las competencias que tienen menor dominio son: Actividades de
noémina, Evaluacion del desempefio laboral, Intervencion clinica, Trabajo de campo, Disefio de

programas de intervencion y Desarrollo Organizacional.

Finalmente, en el area social la clasificacion que presenta Negrete y cols. (2017) sefialan que
las competencias requeridas en el sector laboral son: Intervencion institucional, grupal, familiar o
individual, Investigacion desde cualquier enfoque, Manejo de tic, mismas que los participantes
han considerado como de mayor importancia, mientras que, el Asesoramiento y consultoria,
Direccion y realizacion de estudios socioeconomicos, Planificacion de programas sociales,
Evaluacién de programas comunitarios, Formacion y capacitacion de profesionales relacionadas
al area social, y Atencion a grupos vulnerables no han sido tomadas en cuenta, esto es un referente
que en el area social hay mayor desconocimiento del trabajo que se puede realizar y de cdmo

hacerlo.

Partiendo de este andlisis se ha podido identificar que la relacion entre las demandas del
mercado laboral en México hacia el profesionista en Psicologia y las competencias profesionales
de los psicélogos de la UAEM son congruentes en la mayoria de las areas de formacion (clinica,
educativa y organizacional), debido a que en el discurso de los participantes las competencias que
ellos expresaron como mas importantes corresponden al perfil que el sector laboral demanda del
profesionista. Sin embargo, el area social ha sido identificada como la de menor congruencia, en
tanto que, los participantes no han sabido dar cuenta de las competencias que se requieren para

desempefiarse de manera eficaz en esta area.

Una vez analizadas las competencias con la que los estudiantes cuentan y que tienen mayor
dominio, estas pueden contribuir a que se inserten en el &mbito laboral de su preferencia, ya que
las habilidades que tienen mas desarrolladas les pueden proporcionar ciertas ventajas sobre otros,

aunque esto no quiere decir que ocurra siempre asi. Por otra parte, las competencias que son mas
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débiles en los participantes pueden representar una desventaja para ingresar al sector laboral, en

este caso al area social.

De acuerdo a lo explicado con anterioridad, se puede afirmar que los psicologos que han
egresado recientemente de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos, tienen el potencial
que se requiere para insertarse al campo de trabajo en las areas que han mostrado mayores
habilidades, porque esto es muestra que seran capaces de tener un buen desempefio, aunque todavia
hace falta tener el conocimiento especifico de teorias psicologicas que pueden favorecer ain mas
el quehacer laboral.
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DISCUSION

En la actualidad, la empleabilidad es entendida como la posibilidad que tiene una persona para
obtener una vacante en el mercado laboral a partir de las capacidades que el sector le demanda,
por lo tanto, los conocimientos y competencias son indispensables para obtener el puesto ademas
de que brindan la capacidad de integrarse facilmente en el mercado en diversos periodos de vida
(Formichella y London, 2013).

Teniendo en cuenta lo anterior, una de las preguntas que surgen es la siguiente ¢los estudiantes
de la Licenciatura en Psicologia de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos tienen
posibilidades para insertarse en el ambito laboral? De acuerdo al perfil con el que los estudiantes
egresan de la universidad, se puede responder que si tienen posibilidades de insertarse al mercado
laboral, y aunque el perfil no es determinante, si es una parte fundamental para lograrlo.

En la actualidad, la empleabilidad de jovenes con educacion superior es entendida como la
probabilidad que tienen para el desempefio de una ocupacién en relacion a su nivel de preparacion,
misma que depende del alcance de dos objetivos: el primero se refiere a la correspondencia entre
caracteristicas de formacion con los requerimientos de la ocupacion, tales como: conocimientos,
competencias, actitudes; mientras que el segundo objetivo se refiere al equilibrio entre la cantidad
de egresados de dichas instituciones y la capacidad que tiene el sistema econémico para permitirles
el acceso al mundo laboral (Mufioz, 2006). La empleabilidad se relaciona con el desarrollo de
atributos, habilidades, capacidades y/o competencias que son valoradas en el mercado laboral
(Suérez, 2016, p. 75).

La empleabilidad conlleva los requerimientos antes mencionados, entonces el cuestionamiento
que surge aqui es el siguiente ¢hay correspondencia entre los conocimientos, las competencias y
las actitudes que muestran los estudiantes y lo que el sistema econdémico o el mercado laboral
requiere? Contestar esta pregunta no es del todo sencilla, pero de acuerdo al analisis que se ha
realizado, se puede expresar una correspondencia entre conocimientos, competencias y actitudes

con las que los estudiantes que cuentan al momentos de egresar para ser empleados.

No obstante, aunque no se pueda afirmar que los estudiantes hayan desarrollado en su totalidad
todas las competencias necesarias para el ejercicio profesional que el sector laboral le solicita, ellos

perciben que han adquirido competencias basicas y que éstas les brindaran mayores oportunidades
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para conseguir un empleo acorde al perfil y asi poder ejercer su profesion con ética. De acuerdo
con el analisis del discurso, estas competencias son: Capacidad para establecer relaciones entre la
teoria y la préctica psicoldgica; capacidad para realizar diagndsticos y programas de intervencion;
capacidad para realizar investigacion cientifica en el area de la psicologia; capacidad para emplear
técnicas en diferentes campos de accion de la Psicologia; y finalmente la capacidad para mediar o

negociar en distintos ambitos de la practica psicoldgica

Ahorabien, en tanto que la empleabilidad debe involucrar elementos personales e institucionales,
porgue no solo depende de las habilidades con las que cuenta el individuo sino también de la
posibilidad que tiene el sector econdmico para brindar un empleo de acuerdo al nivel de formacion.
Formichella y London (2013) sefialan que la capacidad de empleabilidad de un individuo esta
delimitada en funcion de la combinacion de diferentes elementos, tales como la agilidad mental,
los conocimientos, la actitud ante los cambios, la inteligencia emocional o la capacidad de
relacionarse. Mientras que Suérez (2016) indica que la empleabilidad aparece como respuesta de
las organizaciones para dar solucion a las demandas de empleo, expresando un énfasis en la

capacidad del individuo para emplearse.

Una vez que se ha reconocido que la empleabilidad debe involucrar factores personales e
institucionales, es necesario preguntarse si, ¢los factores institucionales y econémicos pueden
condicionar la empleabilidad de los alumnos de la Facultad de Psicologia de la Universidad
Auténoma del Estado de Morelos? La respuesta que se puede dar a este cuestionamiento es un si,
en tanto que no se puede negar que los indices de desempleo son elevados en el pais mexicano y
una de las razones es porque existe un desequilibrio entre la oferta laboral y la demanda de empleo,
entonces se puede afirmar que este es un factor que representa un obstaculo para la insercién de

los jovenes recién egresados a la empleabilidad.

No obstante, es importante identificar las competencias con las que el estudiante de Psicologia
egresa y que resultan necesarias para el ejercicio profesional, mismas que permitirian disminuir la
brecha entre el sector laboral con el sector educativo. Ahora bien, el Examen General para el
Egreso de la Licenciatura en Psicologia (EGEL-PSI) es un instrumento de evaluacion que tiene el
propoésito de identificar si los egresados de la licenciatura en Psicologia cuentan con los
conocimientos y habilidades necesarios para iniciarse eficazmente en el ejercicio profesional. Este

examen para el egreso de la licenciatura en Psicologia (EGEL-PSI) permite al sustentante: conocer
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el resultado de la formacién del estudiante en relacion con un estandar de alcance nacional,
probado con egresados de Instituciones de Educacion Superior (IES) de todo el pais; y conocer el
resultado de la evaluacion en cada area del examen, por lo que puede identificar aquéllas donde
tiene un buen desempefio asi como aquéllas en las que presenta debilidades.

Mientras que a las IES les permite: incorporar el EGEL-PSI como un medio para evaluar y
comparar el rendimiento de sus egresados con un pardmetro nacional, ademéas del uso del
instrumento como una opcion para titulacion; contar con elementos de juicios validos que apoyen
los procesos de planeacion y evaluacion curricular, adecuando los planes y programas de estudio
para mejorar la formacion académica de sus egresados; y aportar informacion a agentes educativos
(autoridades, organismos acreditadores, profesores y estudiantes) respecto a los conocimientos con
los que egresa el estudiante y que son considerados necesarios para integrarse al campo laboral.
De este modo, a los empleadores les permite conocer con precision el perfil de los candidatos a

través de elementos validos, confiables y objetivos.

Ahora bien, el EGEL-PSI como instrumento para evaluar los conocimientos y las habilidades
especificos de la formacion profesional del licenciado en Psicologia y que considera aspectos
esenciales para iniciarse en el ejercicio profesional, tiene un alcance nacional que a través de su
contenido permite determinar si los sustentantes son capaces de utilizar lo aprendido durante su
formacion en la resolucion de problemas o situaciones en las que el egresado se enfrenta al inicio
de su ejercicio profesional. EI EGEL-PSI evalla los resultados de aprendizaje de los programas de

formacion profesional de la licenciatura en Psicologia, resultado de la experiencia educativa.

El EGEL-PSI esta organizado en éreas, subareas y aspectos por evaluar. Las areas corresponden
a ambitos profesionales en los que actualmente se organiza la labor del licenciado en Psicologia;
las subareas comprenden las principales actividades profesionales de cada uno de los ambitos
profesionales referidos; los aspectos por evaluar identifican los conocimientos y las habilidades
necesarios para realizar tareas especificas relacionadas con cada actividad profesional. Cada uno
de estos aspectos esta relacionado con los conocimientos que requiere poseer el egresado en

Psicologia para el ejercicio profesional. A continuacién se presenta la estructura del EGEL-PSI:
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Tabla 5.

Estructura EGEL-Psicologia

Ndmero Distribucion

AREA / Subarea Yoenel de de reactivos
examen ) B
reactivos  por seccion
12, 28,
A. Evaluacion psicoldgica 36.0 72 72
1. Diagnostico de comportamientos y procesos 27.0 54 54
2. Evaluacion de la intervencion (eficacia y
proyectos) 9.0 18 18
B. Intervencion Psicoldgica 24.0 48 30 18
1. Disefio de intervenciones 9.0 18 18
2. Realizacion de intervenciones 15.0 30 30
C. Investigacion y medicidn psicolégica 40.0 80 0 80
1. Disefio de proyectos de investigacion 12.0 24 24
2. Realizacion de investigacion béasica o aplicada 16.0 32 32
3. Disefio de instrumentos de medicion y evaluacion 12.0 24 24
Total 100.0 200 102 98

Fuente: Centro Nacional de Evaluacién para la Educacion Superior, A.C. (Ceneval). Guia para el sustentante

Examen General para el Egreso de la Licenciatura en Psicologia (EGEL-PSI). México, 2018.

Una vez identificado los conocimientos y habilidades que debe poseer el estudiante por egresar
de la licenciatura en Psicologia necesarios para el ejercicio profesional que el EGEL-PSI propone,
se puede mencionar que la empleabilidad, entendida como la capacidad para acceder al empleo o
mejorarlo, es resultado del correcto ejercicio de las competencias adquiridas durante la formacion
profesional aunque adn resulta conveniente establecer vinculos mas estrechos con el sector laboral

para disminuir asi el desequilibrio entre ambos sectores.
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CONCLUSIONES

El objetivo fundamental de la tesis ha sido realizar un analisis de las competencias profesionales
de estudiantes en formacion en psicologia y su impacto con la empleabilidad, con el propoésito de
explicar la relacion entre estas dos variables, se ha tenido por necesario elaborar una clasificacion
de las competencias que un profesional debe poseer para insertarse en al ambito laboral. En la
actualidad, el desempefio profesional eficiente de una sociedad inmersa en un mundo globalizado
demanda competencias genéricas (comunes en diversas areas) y competencias especificas que se

refiere a técnicas o saberes propias de una determinada (Gonzélez y Gonzalez, 2008).

En lo que a las competencias genéricas se refiere, son aquellas que de acuerdo con Rosales y
Costales (2016), pueden enfrentar los problemas de empleabilidad desde la formacién debido a
que permiten la transferencia de metodologias y habilidades desde disciplinas hacia otras. Del
mismo modo, Tirado y cols. (2007) definen a este tipo de competencias como aquellas que deben
desarrollar todos los profesionales, por ejemplo: capacidad para el trabajo en equipo, capacidad de

investigacion, entre otros. Estas seran parte esencial para que un profesionista pueda ser empleado.

La segunda division ha correspondido a las competencias profesionales especifica, donde
Beltran y cols. (2011) exponen que son competencias relacionadas directamente con una
ocupacion o profesion. De la misma manera, Tirados y cols. (2007) expresan que las competencias
especificas estan determinadas bajo estandares profesionales, corresponden a ramas especificas,
por lo tanto, se enfocan a un desempefio calificado. En consecuencia, las competencias
profesionales especificas son aquellas que se desarrollan Unicamente en el area del ejercicio

profesional.

Estas fueron las dos divisiones de competencias con las que se trabajé para poder realizar el
analisis e identificar si las competencias que han desarrollado los estudiantes en el transcurso de
su formacion acadéemica corresponden a las competencias que se requieren para ser un profesional
que cuenta con las capacidades para ser aceptado en el ambito laboral sin inconvenientes o por el

contrario ser parte del indice de profesionistas en desempleo.

Para lograr el objetivo planteado, en esta tesis se disefio e implemento una intervencion basada
en la técnica de grupos focales para identificar y analizar las principales competencias

profesionales adquiridas por alumnos de noveno semestre de la carrera en Psicologia de la
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Universidad Autonoma del Estado de Morelos que pueden incidir en la futura empleabilidad, en
tanto que en la sociedad actual, existen altos indices de desempleo, realizar un analisis sobre la
incidencia de las competencias profesionales en la insercion laboral es un tema de gran relevancia,
para identificar y verificar si existe una correspondencia entre lo que el mercado laboral requiere

y lo que la formacidn académica ofrece.

Como primer punto se ha podido determinar que la aplicacion de la técnica de grupo focal
permite identificar las competencias profesionales que deben poseer los alumnos de noveno
semestre de la Licenciatura en Psicologia de la UAEM, mismas que pueden incidir en la futura
empleabilidad, ya que al realizar la intervencion, y posteriormente el analisis de contenido y
hermenéutico, los estudiantes han expresado su percepcion sobre la importancia de las
competencias profesionales que un psicélogo debe poseer para poder insertarse con mas facilidad

en el mercado laboral globalizado en el que vivimos.

De la misma manera, se han podido identificar las principales competencias profesionales
especificas que los alumnos de noveno semestre de la carrera en Psicologia consideran importantes
para el perfil profesional del psicélogo, las cuales como ellos mismos han expresado pueden
proporcionarles mayores oportunidades en la empleabilidad. Ademas de esto, ellos no sélo
consideran importantes contar con las competencias necesarias para insertarse al ambito laboral,
sino también para que el empleo sea en el area de la Psicologia que tienen mas afinidad, y como
ellos lo han mencionado, a veces los recién egresados de las universidades se insertan al mercado

laboral aunque el empleo no siempre corresponda a su area de preparacion o formacion.

Sintetizando y concluyendo este apartado, se ha podido identificar, que el componente dentro
de las competencias que tiene mayor fortaleza es el “saber hacer”, esto se ha podido observar a
partir del momento en que los estudiantes dan un papel importante a la realizacion de préacticas
disciplinarias, en las que expresan que a pesar de no tener un conocimiento teérico apropiado, el
escenario de practicas es un elemento muy importante para aprender a desarrollar este componente.
Siguiendo con este mismo punto, al hablar de la importancia de tener las habilidades necesarias
para realizar una practica laboral eficaz, ellos consideran que el “saber hacer” ademas de permitir
un acercamiento con el perfil solicitado por el &mbito laboral, van a poder acceder al empleo que

les brinde mayor remuneracion econdémica.
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Una vez realizado el andlisis del contenido que conforma esta investigacion, se puede afirmar
que la empleabilidad de los psicélogos en formacion de la Universidad Auténoma del Estado de
Morelos esté relacionada con la percepcion de las competencias profesionales que ellos mismos
desarrollan durante su proceso formativo, en tanto que la valorizacion que hacen de las
competencias que han identificado como mas importantes corresponden al perfil solicitado por el
sector laboral, es decir, las competencias necesarias que debe poseer un profesionista de la

psicologia para poder ser empleado en el area que anhele insertarse.

Sin embargo, esta investigacion también da cuenta que a pesar de que los estudiantes pueden
identificar las competencias profesionales que se consideran necesarias para la empleabilidad, y
que algunas de ellas las han desarrollado y son capaces de ejecutarlas, existen otras que, aunque
las consideran necesarias para la empleabilidad, no las han desarrollado de manera eficaz, por lo
gue reconocen que en algan sentido, esto podria representar un obstaculo al momento de buscar

empleo y conseguir ser contratado en el puesto que se desea y en el area de afinidad.

Algunos de los obstaculos que los estudiantes identificaron dentro de su proceso de formacion
académica y que en cierta medida ha sido un impedimento para desarrollar todas las competencias
que el profesional de la Psicologia necesita para ejercer la profesion de manera eficaz, y por
consecuencia lograr insertarse al mercado laboral, es el plan curricular de la universidad. Este plan
curricular no esta adecuado a un programa por competencias, por ende, como ellos lo han
expresado, han tenido una formacién académica muy general en el transcurso de su preparacion
profesional, por lo que esto puede representar ciertas desventajas a comparacion de universidades
del ambito privado, que cuentan con programas académicos especializados.

Esto lleva a concluir que, de acuerdo a la percepcion de los estudiantes de psicologia, las
competencias profesionales tienen una incidencia en la empleabilidad, puesto que las
competencias son valoradas como esenciales en el ambito laboral. De esta manera, la formacion
basada en competencias también deberia ser valorada en el &ambito académico para potencializar
las capacidades de los estudiantes indispensables en el sector laboral. Aunque esto no quiere decir
que solo las competencias determinan el ser empleados o no, pero tienen un papel importante en
la facilidad que los futuros egresados tendran para conseguir un empleo, considerando también las
relaciones sociales que los estudiantes puedan entablar con agentes encargados para la seleccion y

reclutamiento del personal dentro de las organizaciones.
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RECOMENDACIONES

Antes de finalizar, y en base a los resultados y conclusiones a los que se llegd, deseo sugerir

algunas recomendaciones con el propdsito de una mejora continua en esta area de la psicologia.

Adecuar el plan curricular de la Licenciatura en Psicologia de esta maxima casa de estudios
(Universidad Autonoma del Estado de Morelos) de acuerdo a las necesidades que los estudiantes
han expresado, tales como: 1) Abordar los contenidos de cada area de la psicologia de manera
especifica que han sido establecidos en los programas con el propdésito de que los estudiantes
puedan desarrollar las competencias profesionales que se requieren para el perfil de egreso o el
perfil que demanda el sector laboral. De la misma manera es necesario capacitar a los profesores
en los contenidos de cada area de la psicologia que seran impartidos a lo largo de la carrera de

psicologia.

2) Disefiar e implementar programas innovadores de asesoria académica que permita a los
estudiantes tener un acompafiamiento durante su proceso de formacion, y que este pueda responder
realmente a las necesidades que ellos experimentan durante su formacién. Ya que aunque
actualmente existen dichos programas, estos no son valorados por los estudiantes puesto que

consideran que no son adecuados.

3) Incluir el idioma Inglés como parte del programa de estudios a lo largo de todo el proceso
formativo ya que hoy en dia es considerado como una competencia importante en el sector laboral.
En este punto los estudiantes consideran que cursar un semestre de este idioma dentro de la carrera
es insuficiente, por ello el poder incluirlo como una materia base dentro del programa resulta de

gran importancia.

4) Continuar desarrollando investigaciones sobre el tema trabajado a lo largo de esta tesis, en
razén de que esto permitira a los profesionistas de la Psicologia ir fortaleciendo elementos de su
formacion y desarrollar las capacidades que son débiles, para cumplir con el perfil de egreso. Al
mismo tiempo tener mayor acercamiento a las organizaciones, para tener un conocimiento mas
especifico de sus demandas, como de otros factores que pueden incidir en la empleabilidad del

psicologo.
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ANEXQOS

Consentimiento informado

El propésito de esta hoja de informacién es proveer a los participantes una clara explicacion de la investigacion.

El presente proyecto denominado “Analisis de las competencias profesionales de psicologos en formacion y su
impacto en la empleabilidad” es conducido por Tania del Carmen Coyote Coria, estudiante de la Maestria en
Psicologia por el Programa Nacional de Posgrados de Calidad Conacyt en la Universidad Auténoma del Estado de

Morelos.

El objetivo de este estudio es identificar y analizar las principales competencias profesionales adquiridas por
alumnos de noveno semestre de la carrera en Psicologia de la Universidad Auténoma del Estado de Morelos que

puedan incidir en la futura empleabilidad.

La participacion consiste en asistir a un grupo focal en el que también participaran 7 personas mas que actualmente
estudian el noveno semestre de la carrera en Psicologia y que han confirmado su participacion en la investigacion. El
grupo focal sera guiado por una persona entrenada en el tema que solicitard sus opiniones sobre las competencias
profesionales que puedan incidir en la empleabilidad. Si en algin momento te sientes incomodo o no deseas participar

en la discusién de alguna pregunta, estas en total libertad de no hacerlo.

El grupo focal tendra una duracién maxima de dos horas, se realizara los dias 11 y 12 de diciembre de 2018 en un
salon de la Facultad de Psicologia de la Universidad Auténoma del Estado de Morelos. El grupo focal sera grabado

para asegurar que todo lo que se mencione sea tomado en cuenta cuando analicemos las respuestas de todo el grupo.

Reconozco que la informacidn que yo provea para esta investigacion es estrictamente confidencial y no seré usada

para ningun otro proposito fuera de los de este estudio, sin mi consentimiento.

La participacion es estrictamente voluntaria, sin fines de lucro. La informacion que se recoja en las sesiones del

grupo focal, seran confidenciales.

Si tienes alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier momento durante su participacion
en él. Si algunas de las preguntas durante las sesiones del grupo focal te parecen incémodas, tiene usted el derecho de

hacérselo saber al investigador o de no responderlas.
Agradezco su participacion.

He leido la hoja de informacidn y entiendo que se trata de un estudio de investigacién. He sido adecuadamente

informado sobre el propdsito, organizacién y beneficios del estudio.

Entiendo que mi participacion es totalmente voluntaria y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento,
sin que ello pueda afectar el desarrollo de la investigacion. Acepto participar en el presente estudio conducido por
Tania del Carmen Coyote Coria. Acepto seguir las indicaciones que me dé el equipo de investigacion y que estan

detalladas en la hoja de informacion.
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Ejemplo de transcripcion del grupo focal

SESION 1: COMPETENCIAS PROFESIONALES

Fecha: 11 de diciembre de 2018.

Lugar: Salon 17 de la Facultad de Psicologia de la Universidad Autonoma del Estado de Morelos.
Nombre del moderador: Tania del Carmen Coyote Coria

Nombre del asistente del moderador: Sara Rodriguez Pineda

Participantes: 8 estudiantes de noveno semestre de la Lic. en Psicologia.

Identificacion de los participantes:

Moderadora: de espaldas a la cAmara

Participante LM: Sexo masculino a la izquierda de la moderadora.
Participante J: Sexo femenino a la izquierda del participante LM.
Participante M: Sexo femenino a la izquierda del participante J.

Participante MO: Sexo femenino a la izquierda del participante M.
Asistente del moderador: Sexo femenino a la izquierda del participante MO.
Participante C: Sexo femenino a la izquierda del asistente del moderador
Participante L: Sexo femenino a la izquierda del participante C.

Participante I: Sexo femenino a la izquierda del participante L.

Participante K: Sexo femenino a la izquierda del participante L.

Moderadora: Agradecemos mucho su asistencia a este grupo focal porque como ustedes saben esta
actividad es fundamental para el desarrollo de mi investigacion. Ustedes ya se conocen pero me

gustaria saber sus nombres para dirigirnos formalmente en el momento que sea necesario.
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Mi nombre es Tania y el de mi asistente es Sara, no sé quién quisiera comenzar a decirnos su

nombre o0 cdmo le gustaria que nos dirijamos en caso de que sea necesario.

Muy bien, vamos a empezar con este grupo focal. Me gustaria que se sientan lo mas comodo
posible durante el desarrollo de la sesion. Como primer punto me gustaria preguntarles ¢Qué

significa que una persona es competente?

I. Yo considero que una persona competente es aquella que cuenta con las habilidades y

capacidades para resolver algin problema en una situacion dada.
Moderadora: Okay... alguien mas que esté a favor o en contra; que coincida con su idea.

M. Estoy a favor de lo que dice IT porque creo que méas que la palabra como competente es eso,
todas las competencias que se necesita que tenga una persona para determinado lugar o sea ya sea
un trabajo o en cualquier ambito necesitas tener ciertas competencias que sean favorables para ese

Iugar, entonces creo que eso es una persona competente.

K. Yo creo que hay algo que se espera para cierta cierto rol o cierta posicién, por ejemplo algo
que se espera para un estudiante, para un medico, para un psicologo; entonces yo creo que es eso
que se espera, el perfil; y ser competente es cumplir con el perfil, tener las habilidades y requisitos
no de todo sino de aquello que se necesita para para el funcionamiento de algo; yo creo que eso es
competente.

LM. Como dice K, yo creo que las competencias son dependiendo de la situacion en donde estés
porque no son las mismas competencias que necesitas a Io mejor para ser estudiante y ser un
estudiante competente que a lo mejor las mismas competencias que necesitas para ser un trabajador

0 un profesional competente, no seria lo mismo.

J. Mencionaba IT que tenian que ser para resolver un problema, siento que también es como en
general; puedes hacer que las cosas que ya estan para; ser mas proactivo en eso, es como darle un

extra a lo que ya esta, no solamente servir para un problema.

MO. Yo le agregaria respecto a lo que decian, tener como los recursos, las herramientas, las
habilidades, todo lo que han mencionado pero saber como usarlo porque una vez que se tiene, lo
posees pero no sabes en qué momento debes aplicarlo, como debes aplicarlo; entonces no

solamente es la cuestion tedrica, “si haber tienes la habilidad pero usala”; demuestra en un trabajo
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0 en un proyecto gue tienes la habilidad. Entonces yo le agregaria eso, saber usar los recursos que

tienes y saber en qué momento aplicarlos.

L. Yo le agregaria un término de adaptabilidad porque una persona competente seria aquella que
puede desemperiarse tanto en lo escolar como en lo laboral, de igual forma no es que yo esté

formado para ser competente en la escuela o trabajo sino que donde me pare puedo ser competente.

Moderadora: De acuerdo a esta opinion que ustedes tienen y como les comentaba al principio,
ustedes son de noveno semestre ya en cualquier momento van a egresar y para el proximo afio
seran estudiantes egresados que independientemente que estaran en los trdmites de titulacion pues
tendran que enfrentarse al campo laboral. ;Cudles serian los elementos que ustedes consideran que

son necesarios para poder desarrollar una competencia?
LM. Disciplina.
Moderadora: ¢Por qué sera importante la disciplina?

LM. Porque como se mencionaba, puedes tener el conocimiento pero si no sabes como aplicarlo

pues nunca vas a poder ser competente.
Moderadora: ¢ Ademas de la disciplina qué otros elementos?

M. Yo creo que la constancia, porque pues igual puedes tener la disciplina y asi pero tienes que
ser constante en ciertas situaciones para seguir como avanzando, para seguir enriqueciéndose de

mas cosas, la constancia da un seguimiento a lo que te gusta o en donde te encuentres.

LM. Igual la actualizacién. Estar siempre actualizado porque al final de cuentas veo que en muchas
carreras, por ejemplo contabilidad, ellos salen de la carrera y ejercen a lo mejor en el campo de la
contabilidad y automéaticamente se van actualizando. Entonces por ejemplo pienso en Psicologia
y de cierta manera salimos y a lo mejor no todos salimos con la habilidad de ser clinicos porque
esa es como la idea general, de que vas a salir de psicélogo y vas a tener tu consultorio y vas a dar
terapia pero realmente no pasa eso. Por ejemplo yo voy para el area laboral, entonces como que en
la parte clinica no me estaria actualizando como deberia de ser, sin embargo para ser un psicologo
competente a grandes rasgos deberia actualizarse en todas las areas; ser competente en todas las

areas.
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I. Yo pienso también en la disponibilidad. Asi enfocandome en lo que dice LM, pues si vas para
el area laboral como que dejamos de lado lo clinico pero debemos tener esa disponibilidad para
las cosas a lo mejor que no nos llaman tanto o a lo que no vamos dirigidos pero tener que estar

llendndonos de informacion de esa area.

L. Yo pienso en la practica, porque muchas veces salimos y nos dedicamos a ciertas areas como
la investigacion y solamente nos quedamos ahi. Y siento que la practica con la persona y con el
dia a dia te dan muchisimos recursos que van incrementando tus conocimientos, mas de los que ya

tenias.

K. Yo creo que la autocritica, creo que eso ayudaria a que tengamos claro nuestras habilidades y
competencias y cuales otras no las tenemos para poder tomar medidas y desarrollarlas; yo creo que
ese seria un elemento que deberia estar presente en cualquier momento para potencializar algo o

para mantener algo que hemos hecho bien.

MO. Yo agregaria, no sé... Un poco mas humano en cuanto a empatia y ser sociable, porque si
bien somos seres sociales pero a veces como psicologo creo que no te puedes escudar diciendo
“yo asi soy y ya no cambio” porque entonces como pretendes abordar a alguien o resolver un
problema cuando estas dejando de lado esa parte. Yo creo que es importante eso, empatia y ser

sociable.

C. Creo que también es importante que seamos proactivos, porque muchas veces como que
estamos esperando que nos estén diciendo qué hacer o como lo debemos desarrollar pero en
realidad son cosas a las que nos vamos a enfrentar, entonces es tener esa disposicion de adaptarse
al entorno en el que te vas a desenvolver, porque en las distintas areas son super diferentes. Creo

que debemos tener como esa disposicién de adaptarnos al medio en el que vamos a desempefiarnos.
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