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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general desarrollar una propuesta de
networking y estrategias de marketing digital para mejorar la insercion al mercado laboral
de los egresados de la Facultad de Derecho del programa "Gente que Trabaja" de la
Universidad Privada del Norte, sede Cajamarca, promocion 2023. El estudio se enmarcé en
un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo-propositivo con disefio no experimental
transversal. La poblacion y muestra censal estuvo constituida por 120 egresados. Se aplico
la técnica de la encuesta mediante un cuestionario estructurado de 30 items validado por
juicio de expertos. Los resultados evidenciaron una insercion laboral precaria y lenta: el
68.4% demord mas de tres meses en colocarse, el 70.0% percibe remuneraciones inferiores
a S/2,500y el 46.7% obtuvo su empleo mediante lazos fuertes (familiares/amigos), mientras
que un 91.7% carece de un perfil optimizado en LinkedIn. Se concluyd que existe una
desconexion estructural entre la formacion técnica recibida y las competencias de gestion
relacional demandadas, generando subempleo cualitativo. Finalmente, se disefio la propuesta
"Sistema Integral de Networking y Marca Personal", la cual obtuvo una validacion de
aceptabilidad del 88.3%, demostrando ser una solucion viable para institucionalizar el capital

social y acelerar la empleabilidad efectiva de los egresados.

Palabras clave: Networking, Insercion Laboral, Marca Personal, Capital Social,

Empleabilidad Juridica.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to develop a networking proposal and digital
marketing strategies to improve the labor market insertion of graduates from the Law School
of the "Working Adult" program at Universidad Privada del Norte, Cajamarca campus, class
0f2023. The study was framed within a quantitative approach of a descriptive-propositional
type with a non-experimental cross-sectional design. The census population and sample
consisted of 120 graduates. The survey technique was applied using a structured
questionnaire of 30 items validated by expert judgment. The results evidenced precarious
and slow labor insertion: 68.4% took more than three months to find placement, 70.0% earn
wages below S/ 2,500, and 46.7% obtained their employment through strong ties
(family/friends), while 91.7% lack an optimized profile on LinkedIn. It was concluded that
there is a structural disconnection between the technical training received and the relational
management skills demanded, generating qualitative underemployment. Finally, the
"Comprehensive Networking and Personal Branding System" proposal was designed,
obtaining an acceptability validation of 88.3%, proving to be a viable solution to

institutionalize social capital and accelerate the effective employability of graduates.

Keywords: Networking, Labor Insertion, Personal Branding, Social Capital, Legal
Employability.
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INTRODUCCION

La dindmica de transicion desde las aulas universitarias hacia el mercado ocupacional en la
actual sociedad del conocimiento experimenta una reconfiguracion estructural acelerada por
la digitalizacion de los servicios profesionales y la saturacion de los mercados laborales
tradicionales. En las ciencias juridicas, la posesion exclusiva de credenciales académicas y
titulos profesionales ha dejado de constituir un mecanismo infalible para asegurar una
colocacion laboral de calidad y una trayectoria de movilidad socioecondmica ascendente
(Carranza, 2021; Morales & Vasquez, 2020). La literatura cientifica reciente sostiene que
los procesos de intermediacion profesional se encuentran crecientemente gobernados por
plataformas virtuales y ecosistemas de gestion del capital relacional, donde los graduados
que operan al margen de las redes estratégicas de valor enfrentan riesgos criticos de
exclusion, desajuste formativo y subempleo cualitativo (Rajkumar et al., 2022; Smith et al.,
2021).

Bajo esta perspectiva contemporanea, la empleabilidad en el sector legal trasciende la
concepcion convencional de la acumulacion aislada de conocimientos dogmaticos,
demandando una convergencia sinérgica con la movilizacion sistematica del capital social
en entornos digitales y la gestion deliberada de la identidad profesional (Alarcon &
Mendoza, 2022; Brown & Jones, 2020). Las investigaciones sobre dinamicas de insercion
en plataformas profesionales evidencian que el acceso al mercado de trabajo oculto —
compuesto por vacantes de alta jerarquia y valor econémico no difundidas en convocatorias
publicas abiertas— se canaliza prioritariamente a través de lazos relacionales abiertos y
heterogéneos que funcionan como puentes informacionales eficientes, superando las
limitaciones intrinsecas de los vinculos primarios o de consanguinidad (Rajkumar et al.,
2022).

En el escenario peruano, y de manera particular en la region Cajamarca, esta problematica
se agudiza en los graduados de programas universitarios para adultos con experiencia laboral
previa, como la modalidad Gente que Trabaja (Working Adult) de la Facultad de Derecho
de la Universidad Privada del Norte (UPN). Estos egresados enfrentan una doble barrera
estructural: por un lado, la rigidez de un mercado laboral regional fuertemente dependiente
de contrataciones estatales temporales y con escasa absorciéon en el sector corporativo
formal; por otro lado, la escasez de tiempo para cultivar redes profesionales presenciales
debido a sus cargas laborales y familiares preexistentes (Ramos & Paredes, 2023). Al
culminar la carrera, muchos aspiran a una reconversion profesional hacia el ejercicio del

Derecho; no obstante, sus redes relacionales pertenecen a sectores ajenos al ambito forense
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y carecen de un acompafiamiento institucional que articule su trayectoria previa con las

demandas del mercado legal contemporanco.

La realidad problematica observada en los egresados de la cohorte 2023 evidencia un
proceso de insercion laboral prolongado, inestable y caracterizado por una alta dependencia
de mecanismos informales de intermediacion sustentados en el circulo familiar y amical
cercano, los cuales transmiten informacion redundante y de escaso valor competitivo.
Paralelamente, se constata una marcada invisibilidad en el ecosistema digital: la mayoria
carece de perfiles optimizados en redes como LinkedIn, no gestiona su reputacion en
entornos virtuales y muestra un bajo dominio de herramientas de LegalTech, lo que restringe
significativamente su visibilidad ante los procesos modernos de seleccion corporativa e
impide la consolidacién de un ejercicio profesional autdnomo y sostenible (Morales &
Vasquez, 2020; Silva, 2022).

El presente estudio se justifica tedricamente en la necesidad de aplicar e integrar los enfoques
contemporaneos de capital social digital, sefializacion de mercado y marca personal al
analisis de la educacion superior para adultos en contextos andinos (Alarcon & Mendoza,
2022; Carranza, 2021). Metodologicamente, aporta un modelo empirico de diagnostico e
intervencion replicable para evaluar y transformar las trayectorias ocupacionales de los
graduados universitarios. En el plano social y practico, la investigacion se fundamenta en su
potencial para mitigar la precarizacion contractual y salarial de los abogados en Cajamarca,
dotando a la universidad de una herramienta institucional innovadora que supere la bolsa de
trabajo pasiva y promueva una empleabilidad formal, meritocratica y sostenible (Silva,
2022).

En virtud de la problematica descrita, el Problema Cientifico general se formula de la
siguiente manera: ;De qué manera el disefio de una propuesta integral de networking y
estrategias de marketing digital contribuye a mejorar la insercion al mercado laboral de los
egresados de la Facultad de Derecho del programa Gente que Trabaja de la Universidad

Privada del Norte, sede Cajamarca, en el afio 2023?

El Objeto de Estudio lo constituye el proceso de insercion laboral de los egresados
universitarios de programas para adultos, delimitindose el Campo de Accion en las
estrategias de networking y marca personal aplicadas al desarrollo de carrera en el sector

juridico contemporaneo.
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En correspondencia con el problema formulado, el Objetivo General de la investigacion es:
Disefiar una propuesta integral de networking y estrategias de marketing digital concebida
para mejorar la insercion al mercado laboral de los egresados de la Facultad de Derecho del
programa Gente que Trabaja de la Universidad Privada del Norte en Cajamarca durante el
afio 2023.

Para alcanzar dicho proposito, se establecen los siguientes Objetivos Especificos:

- Diagnosticar las condiciones de insercion laboral respecto a tiempos de colocacion,
calidad contractual, niveles remunerativos y pertinencia ocupacional de los
egresados.

- Determinar la brecha existente entre las competencias desarrolladas durante la
formacion universitaria y las exigencias del mercado legal y tecnoldgico.

- Caracterizar las estrategias de networking tradicional y digital empleadas por los
egresados para su interaccion profesional.

- Estructurar la propuesta técnica y pedagdgica Sistema Integral de Networking y
Marca Personal "CONEXION LEGAL UPN 4.0" como mecanismo de
intermediacion laboral efectiva.

- Establecer directrices y recomendaciones institucionales orientadas al

fortalecimiento de la empleabilidad sostenible de los graduados.

La investigacion se sustenta en la siguiente Hipodtesis General: La formulacion de una
propuesta integral de estrategias de networking digital y marketing personal, articulada
mediante tecnologias de la informacion, orientacion profesional y desarrollo de habilidades
relacionales, posibilitara la optimizacion de la insercion al mercado laboral de los egresados
de la Facultad de Derecho del programa Gente que Trabaja de la Universidad Privada del
Norte, sede Cajamarca, cohorte 2023, al mitigar las asimetrias de informacion y potenciar

su capital relacional institucionalizado.

Finalmente, el informe de tesis se organiza formalmente en cinco capitulos conforme a la
normativa de la Escuela de Posgrado: el Capitulo I (Disefio Teorico) comprende el estado
del arte, las bases epistemologicas, los antecedentes de la investigacion, las bases teoricas y
la operacionalizacion de variables; el Capitulo II (Disefio Metodologico) expone el tipo y
disefio de investigacion, la poblacion y muestra censal, las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, los procedimientos de analisis y los aspectos éticos; el Capitulo 111
(Resultados) sistematiza la informacion empirica a través de 27 cuadros estadisticos; el

Capitulo IV (Discusion de los Resultados) desarrolla el contraste critico entre los datos
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empiricos y los fundamentos tedricos; y el Capitulo V (Propuesta de Intervencion) presenta
el modelo operativo, curricular y tecnoldgico del sistema propuesto, culminando con las

conclusiones, recomendaciones, referencias y anexos correspondientes.

LA AUTORA



1.1.

Capitulo I: Diseiio Teérico.

Estado del arte.

El estudio de la transicion entre la educacion superior y el mercado de trabajo ha
experimentado una profunda transformacion epistemologica y empirica en las ultimas
décadas. Tradicionalmente, la literatura cientifica abord6 la insercion profesional
desde la premisa de la Teoria del Capital Humano (Becker, 1993; Schultz, 1961),
segun la cual la adquisicion de conocimientos técnico-disciplinares y la obtencion de
credenciales académicas constituian la variable determinante para garantizar la
empleabilidad y la movilidad social ascendente. Sin embargo, las investigaciones
contemporaneas en el ambito de la educacion superior universitaria (Brown &
Hesketh, 2004; Fugate et al., 2004; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006)
demuestran que el credencialismo formal resulta insuficiente frente a las dinamicas de
un mercado laboral altamente saturado, volatil e intermediado por tecnologias de la

informacion.

En el escenario internacional, la investigacion sobre la insercion de los graduados
universitarios ha virado hacia el analisis del Capital Social y las Redes Relacionales.
Desde el postulado clasico de Granovetter (1973) sobre la «Fuerza de los Vinculos
Deébiles», revalidado a escala global en entornos digitales contemporaneos con
muestras de mas de 20 millones de usuarios en redes profesionales, se ha comprobado
que las oportunidades de empleo de mayor calidad y valor estratégico no circulan a
través de los circulos intimos o «lazos fuertes» (familiares y amistades directas), sino
a través de conexiones periféricas o lazos moderadamente débiles que funcionan como
puentes informativos entre grupos no conectados (Burt, 1992). En esta linea, autores
como Johnson & Smith (2018) y Chen & Wang (2016) han constatado que el uso
estratégico de plataformas como LinkedIn y la participacion en comunidades virtuales
de practica representan hoy un catalizador indispensable para reducir la asimetria

informativa entre los postulantes y los reclutadores.

De manera paralela, la literatura sobre gestion de carrera ha incorporado el paradigma
de la Marca Personal (Personal Branding) y la Teoria de la Sefializaciéon (Peters,
1997; Spence, 1973). En mercados profesionales donde los servicios son intangibles y
de credibilidad (credence goods)—como el ejercicio del Derecho—, la reputacion
profesional ya no se transmite exclusivamente mediante la recomendacion analogica

boca a boca, sino a través de la presencia y la huella digital activa (Labrecque et al.,
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2011; Khedher, 2014). El marketing de contenidos juridicos (Legal Design), la
produccion de articulos de divulgacion especializada y la interaccion en ecosistemas
profesionales online actian como sefiales observables de competencia, diferenciacion

y actualizacion permanente que mitigan la incertidumbre del empleador o del cliente
(Brown & Jones, 2020; Susskind, 2013).

En el contexto especifico de las Facultades de Derecho y la educacion para adultos
trabajadores (Working Adulf), el estado de la cuestion evidencia una doble tension
estructural:

a. La brecha curricular y formativa: Diversos estudios internacionales y
latinoamericanos (Susskind, 2013; Smith et al., 2021) revelan una desconexion
critica entre la formaciéon dogmatica-procesal impartida en las aulas y las
competencias relacionales, de gestion de despacho y LegalTech que exige el
mercado. En el Peru, la promulgacion de normativas como la Ley N° 31814 (que
promueve el uso de la Inteligencia Artificial) y la virtualizacion del sistema
judicial (SINOE, Mesa de Partes Electronica) demandan un perfil de «Abogado
en T» (solido en derecho, pero competente en herramientas digitales y redes de
valor).

b. Las barreras situacionales del adulto que trabaja: Investigaciones sobre
andragogia y aprendizaje continuo (Cross, 1981; Dubin, 1972) explican que el
estudiante del programa «Gente que Trabaja» enfrenta limitaciones severas de
tiempo derivadas de su doble carga laboral y familiar previa. Al egresar, muchos
buscan una reconversion profesional hacia el Derecho, pero sus redes
preexistentes pertenecen a rubros ajenos al sector legal y carecen de disponibilidad

para el networking presencial tradicional (eventos nocturnos, gremios fisicos).

A nivel nacional (Peru), los diagnosticos de empleabilidad universitaria evidencian
que mas del 70% de los titulados perciben el capital relacional («contactos») como el
factor mas decisivo para su colocacion; no obstante, las bolsas de empleo universitarias
tradicionales y los directorios estaticos de egresados operan con tasas minimas de
efectividad (inferiores al 5%), funcionando como repositorios pasivos que no generan

intermediacion real.

Por ende, el estado actual del conocimiento sitia la solucion en el disefio de
Ecosistemas Integrales de Networking Estratégico y Marca Personal

Universitaria, articulados mediante plataformas tecnoldgicas inteligentes, programas
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1.2.

de mentoria intergeneracional (Mentoring Theory, Kram, 1985) y esquemas de Micro-

learning asincronico. Esta integracion permite transformar el capital humano

individual en capital social institucionalizado, reduciendo la friccion en los tiempos de

colocacion y evitando la precarizacion contractual del egresado.

Bases epistemologicas.

La fundamentacién epistemoldgica de la presente investigacion se sitiia en la

convergencia de paradigmas que explican la naturaleza del conocimiento, su

validacion empirica y su transferencia pragmatica en la interfaz entre la educacion

superior universitaria y el mercado laboral.

1.2.1.

1.2.2.

Paradigma Cientifico y Enfoque Cuantitativo (Positivismo y
Pospositivismo)

Desde la perspectiva de la ciencia empirica, la investigacion se adscribe a los
principios del positivismo y pospositivismo critico. Este paradigma sostiene
que los fendmenos socioeducativos y de empleabilidad poseen una realidad
objetiva, observable y medible de manera independiente al investigador. Bajo
esta postura, el proceso de insercion laboral, la activacion de redes relacionales
(networking) y la gestion de la marca personal se abordan como variables
cuantificables mediante indicadores operacionales estandarizados (tiempos de
colocacion, niveles de renta, calidad contractual, volumen y frecuencia de
interacciones en redes). La recoleccion sistematica de datos a través de
instrumentos validados y su posterior procesamiento estadistico garantizan la
objetividad, la replicabilidad y la contrastacion rigurosa de las hipotesis
formuladas, permitiendo establecer regularidades empiricas sobre la

problematica estudiada.

Epistemologia Relacional y Sociolégica del Capital (Bourdieu, Coleman y

Granovetter)

En el plano socioeducativo, la investigacion asume un enfoque epistemolégico

relacional. Se supera la concepcion mecanicista que reduce el conocimiento a

un mero inventario de saberes técnicos individuales (capital humano aislado),

postulando que el conocimiento adquiere validez, pertinencia y valor de cambio

cuando esta incrustado en estructuras relacionales y redes de confianza.

o Desde la teoria de los campos y del capital de Pierre Bourdieu (1986), el
saber juridico no opera en el vacio, sino dentro de un campo profesional

donde los agentes compiten no solo con su capital cultural
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institucionalizado (titulo profesional), sino mediante la movilizacion de su
capital social (red de relaciones duraderas) y su capital simbdlico

(reputacidn y reconocimiento).

o [Esta perspectiva se complementa con la epistemologia estructural de Mark
Granovetter (1973) y Ronald Burt (1992), quienes demuestran que el flujo
del conocimiento y la informacion sobre oportunidades no es homogéneo:
la posicion estructural del individuo dentro de una red (el acceso a lazos
debiles y el cierre de agujeros estructurales) determina su capacidad de

transformar el conocimiento académico en desarrollo profesional efectivo.

3. Teoria del Conocimiento Conectivista y Sociedad Red (Siemens y Castells)

En la era digital, la epistemologia del aprendizaje y de la empleabilidad se

fundamenta en el Conectivismo propuesto por George Siemens (2005) y en la teoria

de la Sociedad Red de Manuel Castells (2001). Bajo esta optica:

o El conocimiento ya no es una entidad estatica almacenada exclusivamente en la
mente del graduado, sino un proceso dinamico de conexion de nodos de
informacion especializados dentro de redes humanas y tecnoldgicas.

e En el ejercicio profesional contemporaneo, el «saber qué» (conocimiento
dogmatico) y el «saber comoy (técnica procesal) resultan insuficientes si no se
complementan con el «saber donde y con quién» (inteligencia relacional y
conectiva). La presencia activa en ecosistemas digitales (como LinkedIn) y la
gestion de la huella digital constituyen nuevas formas de validacion y
legitimacion del saber profesional frente a la comunidad epistémica y los

reclutadores.

4. Epistemologia Andragégica y Praxeologica en Educacién Superior (Cross,

Kolb y Knowles)
Finalmente, dado que la unidad de analisis corresponde a egresados adultos del
programa Gente que Trabaja (Working Adult), el estudio se sustenta en la
epistemologia andragégica y del aprendizaje experiencial (Kolb, 1984; Cross,
1981). Se concibe al estudiante adulto como un sujeto epistémico portador de una
trayectoria laboral previa, cuya formacion universitaria exige la integracion continua
entre teoria y practica. La investigacion no se limita a un diagndstico descriptivo
pasivo, sino que asume una dimension praxeoldogica y propositiva: el conocimiento

cientifico generado a partir de la realidad diagnosticada sirve de base racional para
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el disefio de una intervencion técnico-educativa (Sistema CONEXION LEGAL UPN

4.0) que transforma la practica institucional, optimizando los procesos de

acompafiamiento al egresado y garantizando una insercion laboral sostenible.

1.3. Antecedentes de la investigacion.

1.3.1. A nivel internacional.

Rajkumar, Saint-Jacques, Bojinov, Brynjolfsson y Aral (2022), en

Estados Unidos, publicaron en la prestigiosa revista Science el estudio

experimental titulado «A causal test of the strength of weak ties in the job

market». La investigacion tuvo por propdsito someter a contrastacion
empirica y causal a gran escala la validez de la Teoria de los Lazos Débiles
de Mark Granovetter dentro de los ecosistemas laborales digitales
modernos. Metodologicamente, se aplicO un disefio cuantitativo
experimental longitudinal sobre una muestra masiva de 20 millones de
usuarios de la red LinkedIn durante un periodo de cinco afios, analizdndose
el comportamiento de mas de 600,000 transiciones y colocaciones laborales
en funcion de la densidad y cercania de sus conexiones. Los resultados
demostraron de manera concluyente que los «lazos moderadamente débiles»

(contactos con una cantidad intermedia de conexiones mutuas, en torno a

diez) duplican la probabilidad de contratacion y movilidad laboral respecto

a los lazos fuertes o afectivos, comprobando ademas que este efecto

catalizador es significativamente mas pronunciado en las industrias y

servicios mediados por tecnologias digitales.

e Aporte a la presente investigacion: Proporciona la justificacion
empirica causal mas solida y contemporanea para la tesis, corroborando
que la dependencia casi exclusiva de los egresados en sus lazos
familiares y amicales intimos limita severamente su movilidad
socioeconomica, y validando que el fomento intencional de lazos
débiles en plataformas profesionales abiertas es el mecanismo mas
eficiente para acceder a las oportunidades del mercado de trabajo

oculto.

Pérez-Lopez, Fandos-Herrera y Estrada-Guillén (2023), en Espaiia,
desarrollaron la investigacion titulada «Marca personal digital, visibilidad
en LinkedIn y empleabilidad de los graduados universitarios en ciencias
sociales y juridicasy, publicada en la revista Education and Information
Technologies. El objetivo fue analizar como la gestion deliberada de la

identidad digital y el uso estratégico de redes profesionales inciden en la
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rapidez de colocacion y en la calidad del primer empleo en egresados de
Derecho y Administracion. Con un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental correlacional-causal de corte transversal, se evalué una
muestra representativa de 412 egresados mediante un cuestionario
estandarizado y una ribrica de auditoria de perfiles en LinkedIn. Los
resultados evidenciaron que aquellos graduados que contaban con un perfil
digital optimizado (con descripcidbn narrativa de competencias,
recomendaciones validadas y publicacion regular de articulos o analisis
técnicos) experimentaron una probabilidad 2.6 veces mayor de ser
contactados por reclutadores corporativos (inbound recruiting) y redujeron
su tiempo de busqueda a menos de tres meses en comparacion con aquellos
de perfil estatico o inactivo.

o Aporte a la presente investigacion: Fundamenta directamente el Eje 2
de la propuesta de intervencion (Escuela de Marca Personal y Legal
Design), demostrando empiricamente que la reputacion online activa
y la generacion de contenido juridico constituyen sefiales de mercado
indispensables para superar la invisibilidad y evitar el subempleo

profesional.

Jackson, Bridgstock y Amundsen (2023), en Australia y Reino Unido,
publicaron el estudio «Digital professional capabilities and graduate
transition: Enhancing social capital and employment quality through
online networkingy, en la revista Higher Education. La investigacion se
orient6 a examinar la relaciéon entre el desarrollo de capacidades
profesionales digitales, la acumulacion de capital social en plataformas
virtuales y la transicion hacia empleos del segmento primario en egresados
de educacion superior. Metodologicamente, se empleé un disefio
cuantitativo longitudinal sobre una muestra de 528 graduados
universitarios, aplicando modelos de ecuaciones estructurales. Los
hallazgos revelaron que la competencia técnica disciplinar carece de
impacto directo en la remuneracion inicial si no se encuentra mediada por
la capacidad de gestion relacional digital ($p < 0.001$). Los autores
concluyeron que las universidades deben transitar de modelos asistenciales
de bolsas de empleo hacia plataformas de vinculacion profesional y

aprendizaje conectivista que ensefien a construir redes antes del egreso.

e Aporte a la presente investigacion: Aporta sustento tedrico y
metodologico para argumentar que la formacion juridica dogmatica

tradicional resulta insuficiente sin competencias de networking
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digital, justificando la necesidad de articular la propuesta institucional
como un ecosistema conectivista que empodere al egresado frente a la

segmentacion del mercado laboral.

Van der Horst, Klehe y van Hooft (2023), en los Paises Bajos y
Alemania, llevaron a cabo el estudio titulado «Navigating career
transitions: The predictive power of proactive networking and mentoring
among adult learners in professional programsy, divulgado en el Journal
of Vocational Behavior. El objetivo central fue evaluar el impacto de las
conductas proactivas de networking y los programas de mentoria
intergeneracional en el éxito de la reconversion ocupacional de adultos
trabajadores que cursan segundas carreras universitarias. A través de un
enfoque cuantitativo con disefio de seguimiento en dos olas temporales
sobre 365 profesionales adultos, se aplicaron escalas de autoeficacia en la
busqueda de empleo, capital relacional y escalas de mentoria de Kram. Los
resultados mostraron que los adultos participantes en dindmicas
estructuradas de mentoria con egresados sénior incrementaron en un 48%
su acceso a puestos afines a su nueva titulacion y redujeron
sustancialmente las barreras situacionales de tiempo asociadas a la doble

carga familiar y laboral.

e Aporte a la presente investigacion: Constituye un referente medular
para el programa Gente que Trabaja de la UPN y para el Eje 3 de la
propuesta (Humanware / Red de Padrinazgo UPN), validando que la
mentoria intergeneracional mitiga el sindrome del impostor, rompe las
barreras de tiempo del estudiante adulto y formaliza la transferencia
de capital social acumulado para acelerar la reconversion hacia el

ejercicio del Derecho.

Tomlinson, Holmes y Mayhew (2022), en el Reino Unido, desarrollaron
la investigacion titulada «Graduate capitals and the structuring of work
transitions: The role of social and cultural resources in legal careersy,
publicada en Studies in Higher Education. El estudio tuvo por propdsito
analizar como interactian las distintas formas de capital (humano, social,
cultural y de identidad) en la insercion de nuevos abogados en un mercado
legal saturado y jerarquizado. Con un enfoque cuantitativo-descriptivo
sobre una muestra de 380 titulados en Derecho, los hallazgos demostraron
que el capital humano formal (calificaciones y titulo) opera inicamente

como un filtro de entrada basico, mientras que el capital social activo y la
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capacidad de articular una identidad profesional definida explican mas del
52% de la varianza en la obtencion de contratos a término indefinido y
puestos de mayor rango salarial. Los autores sentenciaron que los
graduados que dependen de redes informales familiares quedan confinados
en despachos de menor escala o plazas temporales, mientras que quienes
acceden a redes corporativas intermediadas por sus instituciones logran

una colocaciodn sostenible.

e Aporte a la presente investigacion: Sustenta la discusion del primer y
segundo objetivo especifico de la tesis, confirmando que la
precariedad salarial y contractual (CAS y locacion de servicios) que
afecta al 70% de la muestra de la UPN es consecuencia de la falta de
capital social institucionalizado, validando la intervenciéon propuesta

como una medida de equidad y movilidad socioeconomica.

1.3.2. A nivel nacional.

Alarcéon y Mendoza (2022), en Lima (Peru), desarrollaron la investigacion
titulada «FEl capital social y la insercion laboral de los egresados
universitarios de programas semipresenciales para adultosy, presentada en
la Pontificia Universidad Catolica del Perti. El objetivo principal fue
determinar la influencia de las redes de contacto previas e institucionales en
la calidad de la insercion laboral de los graduados de carreras para adultos
trabajadores. Metodologicamente, se tratd6 de un estudio cuantitativo,
correlacional de corte transversal, con una muestra de 185 egresados a
quienes se les aplico una escala de capital social y un cuestionario de
condiciones de empleo. Los resultados mostraron que el 64.2% de los
egresados dependi6 de redes informales primarias, lo que se asoci6 a una
menor diversificacion en el tipo de empleo y a una mayor prevalencia de
contratos temporales o locacion de servicios; en contraste, aquellos que

desarrollaron lazos asociativos profesionales lograron una insercion 2.3

veces mas rapida en el sector corporativo formal.

o Aporte a la presente investigacion: Valida en el contexto peruano la
relacion directa entre el tipo de red relacional y la calidad del contrato
laboral, sustentando la necesidad de que la UPN provea mecanismos
institucionales para sustituir la red primaria endogamica por una red

profesional diversificada.
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Carranza (2021), en Trujillo (Peru), realizd la tesis de maestria
«Competencias de empleabilidad y gestion de marca personal en los
egresados de la Facultad de Derecho de una universidad privada de La
Libertad», en la Universidad Nacional de Trujillo. La investigacion se
propuso analizar el nivel de desarrollo de las competencias de Personal
Branding y su impacto en la captacion de cartera de clientes y colocacion
laboral de los nuevos abogados. Con un enfoque cuantitativo, de disefio
descriptivo-correlacional sobre una muestra de 140 abogados titulados
(promociones 2019-2020), se aplico un cuestionario estandarizado sobre
identidad digital profesional y una guia de evaluacion de perfil de LinkedIn.
Los hallazgos revelaron que el 78.5% de los abogados presentaba una
identidad digital inexistente o no profesional, y que existia una correlacion
positiva moderada-alta (r = 0.52,p < 0.05) entre la presencia activa en
redes profesionales y la obtencion de consultas juridicas privadas e ingresos
superiores al promedio regional.
e Aporte a la presente investigacion: Demuestra empiricamente en el
norte peruano la correlacion entre la gestion de la marca personal digital
y los ingresos en el ejercicio del Derecho, constituyendo un insumo
clave para justificar el Modulo de Marca Personal y Redes Profesionales
del Capitulo V.

Ramos y Paredes (2023), en Cajamarca (Peru), publicaron el estudio
«Desajuste ocupacional y trayectorias laborales de los profesionales en la
region Cajamarca: Un andlisis del retorno educativo en programas
universitarios para adultosy», en la Revista de Investigacion Universitaria
del Norte. El objetivo fue diagnosticar el nivel de subempleo profesional
(cualitativo y cuantitativo) de graduados universitarios adultos frente a la
estructura productiva regional. La metodologia empled un disefio no
experimental descriptivo-explicativo con una muestra censal de 115
profesionales de ciencias sociales y administrativas. Los resultados
evidenciaron que mas del 65% de los egresados tardaba mas de cuatro meses
en acceder a puestos alineados con su nueva titulacion, concentrandose la
mayoria en contratos estatales CAS o locacion de servicios en gobiernos
locales y regionales, con una percepcion mayoritaria de estancamiento

salarial e insatisfaccion profesional.
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o Aporte a la presente investigacion: Contextualiza la realidad
sociolaboral de la region Cajamarca, confirmando que las condiciones
de subempleo, lentitud en la colocacién y saturacion del sector publico
halladas en la muestra de la UPN no son hechos aislados, sino un
problema estructural que exige una propuesta de intermediacion laboral

proactiva.

Silva (2022), en Lambayeque (Pert1), sustent6 en la Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo la tesis «Eficacia de las plataformas institucionales de
seguimiento al graduado en la empleabilidad de los egresados
universitariosy. El proposito fue evaluar la funcionalidad de las bolsas de
trabajo tradicionales frente a las demandas de los reclutadores del sector
privado y los propios egresados. Con un enfoque mixto y un disefio
descriptivo-evaluativo sobre una muestra de 210 egresados de diversas
facultades, el estudio determind que el 72.3% de los encuestados
consideraba obsoletas las bolsas de trabajo convencionales debido a su
interfaz estatica, la falta de actualizacion de vacantes de alto nivel y la
ausencia de programas complementarios de mentoria o talleres de
empleabilidad. La tasa de colocacion efectiva a través de estos canales fue
inferior al 4.5%.

e Aporte a la presente investigacion: Sirve de antecedente directo para
fundamentar por qué la actual Bolsa de Trabajo de la UPN fue
desestimada por el 78.4% de los encuestados en el diagndstico (Cuadro
N° 24), justificando la transicion metodoldgica hacia una plataforma

inteligente de Smart Matchmaking y Networking 4.0.

Morales y Vasquez (2020), en Lima (Pert), desarrollaron el articulo
cientifico « Transformacion digital del ejercicio de la abogacia y brecha de
competencias en el mercado legal peruano post-pandemiay, en la Revista
Ius et Praxis. La investigacion evalu6 la alineacion entre las mallas
curriculares de las facultades de Derecho peruanas y las exigencias
tecnologicas derivadas del Expediente Judicial Electronico (EJE), el
Sistema de Notificaciones Electronicas (SINOE) y las herramientas
LegalTech. Mediante un enfoque cuantitativo y encuestas a 300 abogados
litigantes y asesores corporativos, concluyeron que el 82.0% de los

abogados noveles experimentaba serias dificultades operativas en la
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litigacion digital autonoma y que mas del 85% reclamaba que las

universidades no brindaban formacion en captacion digital de clientes ni

gestion de despachos.

o Aporte a la presente investigacion: Proporciona respaldo empirico a las
brechas de competencias identificadas en el diagndstico de la tesis
(Cuadros N° 20 y N° 22), donde el 80% de los egresados evalué como
regular o deficiente su dominio de herramientas judiciales electronicas
y el 65% demand6 formacion en marketing juridico y gestion de

despachos.

Bases teoricas.

1.4.1. Teoria del capital social, los lazos débiles y los agujeros estructurales

El analisis de la transicion de los graduados universitarios hacia el entorno
laboral contemporaneo exige trascender el enfoque meramente individualista de
las competencias técnicas, situando la mirada en las estructuras relacionales en
las que se insertan los profesionales. Desde la sociologia cldsica, Bourdieu
(1986) conceptualiza el capital social como la totalidad de recursos reales o
potenciales vinculados a la posesion de una red duradera de relaciones
institucionalizadas de mutuo reconocimiento. En el campo juridico, este capital
no solo complementa el acervo de conocimientos académicos acreditados
mediante el titulo universitario, sino que actia como un factor multiplicador que
determina el estatus, la legitimidad y la capacidad de negociacion del
profesional frente a las oportunidades del mercado. En una linea
complementaria, Coleman (1988) enfatiza la dimension funcional del capital
social, demostrando que la confianza, las obligaciones reciprocas y los canales
fluidos de informacion inherentes a una comunidad estructurada permiten a los
individuos alcanzar metas profesionales que resultarian inviables de manera

aislada.

La dinamica operativa de estas redes relacionales encuentra su mayor precision
explicativa en los aportes de Granovetter (1973) y su teoria de la fuerza de los
vinculos débiles. El autor postula que, en los procesos de buisqueda y colocacion
laboral, las relaciones periféricas, casuales o distantes —denominadas lazos
débiles— poseen un valor estratégico sustancialmente superior al de las
relaciones intimas de parentesco o amistad estrecha —catalogadas como lazos

fuertes—. Mientras que los lazos fuertes forman agrupaciones sociales densas
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y endogamicas donde la informacion tiende a ser repetitiva y saturada, los lazos
débiles funcionan como puentes estructurales que conectan al profesional con
circulos sociales heterogéneos. Esta dispersion relacional otorga un acceso
temprano y privilegiado a informacién no publica sobre vacantes y proyectos
en el mercado laboral oculto. Esta premisa ha sido revalidada a escala global en
ecosistemas digitales por Rajkumar et al. (2022), quienes, mediante
experimentos causales masivos en plataformas profesionales, demostraron que
los lazos moderadamente distantes duplican la movilidad laboral en

comparacion con las redes primarias.

Este marco se enriquece con la teoria de los agujeros estructurales formulada
por Burt (1992), la cual sostiene que la principal ventaja competitiva dentro de
un entorno profesional no deviene del tamafio cuantitativo de la agenda de
contactos, sino de la posicion estratégica que ocupa el sujeto para articular
grupos que se encuentran desconectados entre si. El profesional que logra
posicionarse como intermediario o puente informacional adquiere un control
significativo sobre el flujo de oportunidades y un acceso diferencial a recursos
escasos. Asimismo, Lin (1999), en su teoria de los recursos sociales, argumenta
que el éxito en la movilidad ocupacional se halla estrechamente condicionado
por la posicion socioecondmica y jerarquica de los contactos que integran la
red. En consecuencia, la insercion laboral de los egresados de Derecho no
depende tnicamente de la posesion de credenciales formales, sino de su
capacidad deliberada para construir y movilizar redes abiertas y diversificadas

que superen las limitaciones de su entorno relacional inmediato.

Teoria de la sefializacion del mercado y la marca personal (personal
branding)

En los mercados de servicios profesionales de naturaleza intangible y de
credibilidad, como la abogacia, la relacion entre los oferentes de servicios y los
demandantes de talento estd condicionada por asimetrias de informacion
estructurales. Spence (1973), a través de su teoria de la sefializacion, explica
que los empleadores y clientes operan en un estado de incertidumbre respecto a
la verdadera productividad y competencia técnica de los postulantes antes de su
contratacion. Para contrarrestar esta asimetria, los candidatos deben emitir
sefiales observables que resulten costosas o complejas de adquirir, sirviendo

como evidencia indirecta de su calidad profesional. Aunque histéricamente la
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posesion del diploma universitario constituia la sefial primordial de idoneidad,
la masificacion de la oferta formativa en las facultades de Derecho ha reducido
la efectividad de la credencial tradicional, exigiendo la emision de nuevas
sefiales de mercado vinculadas a la reputacion observable, las certificaciones

especializadas y la presencia profesional publica.

Ante este escenario de alta competitividad, la gestion de la carrera profesional
adopto el paradigma de la marca personal o personal branding, formulado
inicialmente por Peters (1997). El autor plantea que en la economia del
conocimiento cada profesional debe asumirse como el director general de su
propia empresa de servicios individuales, asumiendo la responsabilidad
estratégica de moldear la percepcion del mercado sobre su valor profesional. En
el sector legal, la marca personal no constituye un ejercicio superficial de
autopromocion, sino un proceso riguroso de identificacion, estructuracion y
comunicacion de una propuesta unica de valor, disefiada para que el abogado
sea reconocido como una autoridad en un area especifica del Derecho (Montoya
& Vandehey, 2002; Schawbel, 2009).

La consolidacion de los entornos virtuales ha transformado profundamente los
canales de sefializacion profesional. De acuerdo con Labrecque et al. (2011) y
Khedher (2014), la identidad digital y la curaduria de la huella en plataformas
especializadas como LinkedIn representan hoy la principal vitrina de validacion
externa para el reclutamiento moderno. Esta visibilidad se potencia a través del
marketing de contenidos juridicos y la metodologia del Legal Design (Kotler &
Hayes, 2002; Susskind, 2013), mediante los cuales el jurista difunde analisis
jurisprudenciales, articulos de opinion técnica y soluciones a controversias
normativas reales. Esta produccion intelectual funciona como una demostracion
empirica de competencia que atrae oportunidades de colocacion bajo una logica
de atraccion organica (inbound), mitigando las barreras geograficas y

conectando al graduado con clientes y organizaciones de alto nivel.

Teoria del capital humano, empleabilidad sostenible y dinamicas
andragégicas

La justificacion econdmica de la educacion universitaria se sustenta en la clasica
teoria del capital humano desarrollada por Schultz (1961) y ampliada por

Becker (1993). Esta corriente postula que la educaciéon formal y el
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adiestramiento profesional constituyen inversiones estratégicas que potencian
el acervo de destrezas, conocimientos y capacidades productivas del individuo,
incrementando su rendimiento marginal y asegurando un retorno econémico
superior en términos de salario y estabilidad laboral. No obstante, las
transformaciones socioecondémicas del siglo XXI han evidenciado que la
acumulacion aislada de capital humano técnico resulta insuficiente si no se
encuentra articulada con habilidades de adaptacion, autorregulacion y gestion

relacional.

Esta limitacion dio paso al modelo de empleabilidad sostenible propuesto por
Van der Heijde y Van der Heijden (2006) y complementado por Fugate et al.
(2004). Estos teodricos redefinen la empleabilidad no como la mera obtencion
circunstancial de un puesto de trabajo, sino como un constructo psicosocial
continuo y multidimensional que faculta al individuo para crear, mantener y
transformar oportunidades de empleo formal a lo largo de toda su vida laboral.
Dicho modelo integra la competencia ocupacional especifica, la capacidad de
anticipacion y optimizacion ante los cambios normativos y tecnoldgicos, la
adaptabilidad personal, el sentido corporativo orientado a la cooperacion en red
(networking) y la busqueda permanente del equilibrio entre las metas

individuales y los requerimientos del mercado.

Asimismo, al tratarse de egresados de programas disefiados para adultos con
experiencia previa (Working Adult), el andlisis debe incorporar los
fundamentos de la andragogia y el aprendizaje a lo largo de la vida (Knowles,
1980; Cross, 1981). Cross identifica que los adultos en proceso de formacion
profesional enfrentan barreras situacionales derivadas de la sobrecarga de
responsabilidades laborales y familiares, asi como barreras institucionales
impuestas por la rigidez de las estructuras universitarias tradicionales. A su vez,
la ley de obsolescencia del conocimiento formulada por Dubin (1972) advierte
que las competencias juridicas sufren una rapida desactualizacion debido a la
volatilidad del sistema normativo y procesal. Esto fundamenta la necesidad de
implementar modelos formativos flexibles, orientados al aprendizaje en
microcapsulas (micro-learning) y entornos de autoformacién permanente que

preserven el valor del capital humano adquirido.

32



1.4.4. Teoria de la segmentacion del mercado laboral y transicién profesional
La comprension de la precarizacion contractual y la dispersion salarial que
afecta a los egresados de Derecho se fundamenta en la teoria del mercado de
trabajo dual y segmentado planteada por Doeringer y Piore (1971). Esta
perspectiva estructural desvirtiia la nocidon neoclasica de un mercado laboral
perfectamente integrado, demostrando la coexistencia de dos sectores
claramente diferenciados. Por un lado, el segmento primario se distingue por
ofrecer empleos estables, remuneraciones elevadas, contratos por tiempo
indeterminado, beneficios de seguridad social y trayectorias formales de
promocion jerarquica. Por otro lado, el segmento secundario se caracteriza por
la inestabilidad de los puestos, baja retribucion econémica, predominio de
contratos a plazo fijo o esquemas deslaboralizados de locacion de servicios,

escasas oportunidades de ascenso y una alta tasa de rotacion.

Los profesionales que carecen de redes relacionales de intermediacion
estratégica suelen quedar confinados en el segmento secundario, donde las
vacantes se cubren mediante mecanismos de convocatoria abierta de alta
saturacion o relaciones precarias de subempleo. Para transitar hacia las
posiciones del segmento primario —como estudios corporativos de primer
orden, asesorias legales de empresas estratégicas y puestos titulares en el
sistema de administracion de justicia—, se requiere la activacion deliberada de
capital social institucionalizado y la construccién de lazos débiles de alta
jerarquia que permitan acceder a los procesos de seleccion no publicos
(Granovetter, 1973; Piore, 1971).

Este proceso de insercion se articula ademas con la teoria del emparejamiento
laboral (Job Matching Theory) y la teoria de la adaptabilidad de la carrera de
Savickas (1997). El ajuste 6ptimo entre las competencias del trabajador y las
demandas del puesto (Person-Job Fit) demanda canales de comunicacion e
informacion simétricos y eficientes. Para los adultos que estudian Derecho
mientras desempefian ocupaciones previas de caracter administrativo, técnico o
de seguridad, la insercion laboral no representa Uinicamente la busqueda de un
primer trabajo, sino un proceso complejo de reconversion profesional. El éxito
de esta transicion radica en la capacidad del egresado para resignificar su
experiencia laboral previa, proyectandola estratégicamente como un valor

diferencial dentro de un nicho juridico especializado.
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1.4.5. La sociedad red, el conectivismo y la teoria del mentoring universitario
La transformacion contemporanea de las instituciones educativas y los servicios
juridicos se inscribe en el paradigma de la sociedad red desarrollado por Castells
(1996, 2001). Segun este autor, las estructuras econdémicas y de poder se
organizan crecientemente en torno a redes globales de flujos de informacion
sustentadas en tecnologias digitales. Aquellos individuos o colectivos que
permanecen al margen de estos nodos estratégicos enfrentan un riesgo
inminente de invisibilidad y exclusion ocupacional. En la abogacia, la transicion
hacia el Expediente Judicial Electronico (EJE), el Sistema de Notificaciones
Electronicas (SINOE), la litigacion en audiencias telematicas y la adopcion de
herramientas LegalTech basadas en inteligencia artificial reflejan que el
ejercicio legal ha dejado de ser exclusivamente analdgico para convertirse en

un servicio intermediado por redes tecnoldgicas.

A nivel pedagdgico y de gestion del conocimiento, este escenario se sustenta en
la teoria del aprendizaje conectivista de Siemens (2005). El conectivismo
postula que el conocimiento en la era digital no reside de forma aislada en la
mente del individuo, sino que se encuentra distribuido a través de redes
dindmicas de informacion humana y tecnoldgica. Bajo este enfoque, la
competencia formativa mas relevante no radica en la memorizacioén exhaustiva
de cuerpos normativos, sino en la capacidad del profesional para conectar, nutrir
y navegar en redes de conocimiento especializado (know-where y know-who),
resolviendo problemas juridicos complejos de manera colaborativa y

contextualizada.

Finalmente, la integracion y acompafiamiento del egresado en estas redes de
practica encuentra su sustento institucional en la teoria del mentoring formulada
por Kram (1985). La autora establece que las relaciones de mentoria cumplen
dos funciones centrales en la maduracion profesional: las funciones
instrumentales o de carrera, orientadas al patrocinio, el modelamiento de
estrategias, la apertura de redes de contacto y la exposicion ante empleadores;
y las funciones psicosociales, orientadas a la confirmacion de la identidad del
rol, el desarrollo de la autoeficacia y la contencion ante la incertidumbre de los
primeros afios de ejercicio. La institucionalizacion de redes de mentoria

intergeneracional (Alumni) en la universidad publica y privada formaliza la
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transferencia de capital social acumulado por los egresados sénior en beneficio

de las nuevas cohortes, cerrando la brecha entre la formacion universitaria y el

mercado laboral.

1.5. Definicion y operacionalizacion de variables.

1.5.1. Definiciones conceptuales.

Estrategias de Networking Digital (Variable Independiente): Conjunto
articulado de acciones deliberadas, sistematicas y mediadas por tecnologias
de la informacion y comunicacion que despliega un profesional para
construir, dinamizar, mantener y movilizar una red de contactos estratégicos
y relaciones de confianza reciproca con agentes clave de su entorno
disciplinar y laboral. Involucra la gestion proactiva de la identidad y
reputacion profesional en plataformas virtuales especializadas (como
LinkedIn), la activacion de «lazos débiles» que funcionan como puentes
hacia el mercado laboral oculto, la produccion y difusion de contenidos
técnico-juridicos de valor (Legal Design y marketing de contenidos) y la
interaccion en comunidades de practica para incrementar la visibilidad y el
posicionamiento competitivo del graduado (Granovetter, 1973; Peters,
1997; Labrecque et al., 2011; Wolff & Moser, 2009).

Insercion Laboral Efectiva (Variable Dependiente): Proceso
multidimensional y dindmico mediante el cual el egresado universitario
logra transitar con éxito desde la formacion académica hacia el ejercicio
formal del mercado de trabajo, alcanzando una colocacion profesional
caracterizada por la pertinencia formativa, la estabilidad contractual, la
retribucion econdémica adecuada y la satisfaccion con el desarrollo de
carrera. No se reduce a la mera ocupacion coyuntural de una plaza de
trabajo, sino que demanda un emparejamiento cualitativo (Person-Job Fit)
donde el profesional aplica de manera cotidiana las competencias adquiridas
en las aulas, accede a puestos del segmento primario del mercado laboral y
experimenta oportunidades sostenibles de movilidad ascendente (Doeringer
& Piore, 1971; Fugate et al., 2004; Van der Heijde & Van der Heijden,
2006).

Capital Social: Conjunto de recursos reales o potenciales incrustados en la

estructura de redes relacionales institucionalizadas de mutuo conocimiento
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y reconocimiento que un individuo posee y puede movilizar para facilitar la
consecucion de objetivos ocupacionales, estatus y movilidad

socioeconomica (Bourdieu, 1986; Coleman, 1988; Lin, 1999).

Lazos Débiles (Weak Ties): Vinculos sociales y profesionales
caracterizados por una baja frecuencia de interaccion y un menor grado de
cercania emocional (conocidos, colegas lejanos, contactos de redes
profesionales), los cuales cumplen la funcion de puentes estructurales al
conectar grupos sociales heterogéneos y proveer acceso a informacion
novedosa y no redundante sobre vacantes y oportunidades en el mercado
oculto (Granovetter, 1973; Burt, 1992; Rajkumar et al., 2022).

Marca Personal (Personal Branding): Proceso estratégico e intencional
mediante el cual el profesional identifica, gestiona y proyecta de manera
coherente su propuesta unica de valor, su autoridad técnica y su reputacion
(tanto en entornos analdgicos como a través de su huella digital), con el
proposito de diferenciarse en un mercado saturado y posicionarse como la
opcion idonea frente a clientes y reclutadores (Peters, 1997; Spence, 1973;
Khedher, 2014).

Empleabilidad Sostenible: Capacidad continua y adaptativa del individuo
para adquirir, crear y preservar a lo largo de su trayectoria profesional un
empleo formal y de calidad, fundamentada en la actualizacion permanente
de competencias técnicas, el dominio de herramientas tecnoldgicas
emergentes (LegalTech) y la adaptabilidad a las demandas cambiantes del
entorno socioecondémico (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006; Dubin,
1972).

Mentoria Profesional (Mentoring): Relacion de desarrollo 'y
acompafiamiento intergeneracional mediante la cual un profesional
consolidado y con mayor trayectoria (mentor) transfiere capital social,
conocimientos pragmaticos, orientacion estratégica y soporte psicosocial a
un graduado novel (mentee o aprendiz), acelerando su curva de aprendizaje
y facilitando su integracion en el mercado laboral (Kram, 1985; Garcia &
Martinez, 2019).

36



1.5.2. Definiciones operativas.

Estrategias de Networking Digital (Variable Independiente): Se define
operacionalmente como el nivel de despliegue, frecuencia y calidad de las
practicas relacionales (tradicionales y virtuales) desarrolladas por los
egresados para su posicionamiento en el mercado laboral. Se mide a través
de las respuestas obtenidas en el cuestionario estructurado aplicado a la
muestra censal, articulado en dos dimensiones operativas: Capital social y
lazos débiles (Networking offline/tradicional): Evaluado mediante la
frecuencia de asistencia a eventos juridicos presenciales, la naturaleza de los
lazos utilizados para conseguir empleo (fuertes vs. débiles), el
mantenimiento del contacto con la comunidad universitaria (pares y
docentes) y el grado de participacion en asociaciones o colegios
profesionales.  Identidad digital y marca personal (Networking
online/digital): Evaluado mediante el nivel de optimizacion técnica del
perfil profesional en LinkedIn, la frecuencia de interaccion profesional
activa, el volumen de conexiones estratégicas en red, la aplicacion de
estrategias de marketing de contenidos juridicos (Legal Design), la
autoevaluacion de la propia huella digital y la recepcion de ofertas laborales

via entornos digitales.

Insercion Laboral Efectiva (Variable Dependiente): Se define
operacionalmente como el estado de colocacion y desarrollo ocupacional
alcanzado por los egresados en el ejercicio profesional tras culminar sus
estudios de Derecho. Se cuantifica mediante el cuestionario estructurado a
través de tres dimensiones e indicadores directos: Eficacia temporal de
insercion: Medida por el tiempo transcurrido (en meses) desde el egreso
hasta la obtencion del primer empleo juridico formal. Calidad del empleo
y condiciones socioeconémicas: Medida a través del tipo de vinculo
contractual formal (nombrado/indeterminado, plazo fijo/CAS, locacion de
servicios o informal), el nivel de remuneracion mensual neta en Soles y la
obtencion de ascensos o mejoras salariales. Adecuacion formativa y
satisfaccion ocupacional: Medida por el grado de pertinencia entre el
puesto desempefiado y la formacion en Derecho, la frecuencia de aplicacion
real de las competencias universitarias en la practica y el nivel de

satisfaccion subjetiva con el crecimiento profesional.
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Capitulo II: Disefio Metodolégico

2.1. Tipo de investigacion.
La presente investigacion se enmarca en un enfoque cuantitativo, fundamentado en
el paradigma positivista-explicativo de la ciencia empirica (Hernandez-Sampieri et al.,
2018; Sanchez & Reyes, 2015). Se basa en la recoleccion sistematica y estandarizada
de datos empiricos numéricos para cuantificar la frecuencia de las conductas de
networking (analégico y digital), los indicadores de insercion profesional (tiempos de
colocacion, niveles de renta, calidad contractual) y las brechas de competencias en los
egresados, permitiendo someter a prueba la hipotesis planteada mediante el analisis

estadistico descriptivo e inferencial.

Por su proposito y finalidad, la investigacion es de tipo aplicada y propositiva

(Naupas et al., 2018):

e Aplicada: En tanto no se limita a la mera elucubracién o acumulacion tedrica de
conocimientos, sino que parte de una problematica socioeducativa y ocupacional
concreta y contextualizada (la precariedad y lentitud en la insercion laboral de los
egresados de Derecho del programa Gente que Trabaja de la UPN, sede
Cajamarca), orientindose a generar conocimiento util para transformar dicha
realidad.

e Propositiva: Toda vez que el proceso investigativo culmina en el disefio riguroso
y fundamentado de un modelo de intervencion institucional y tecnologico (el
Sistema Integral de Networking y Marca Personal "CONEXION LEGAL UPN
4.0"), concebido para resolver las asimetrias de informacion y las fallas de

intermediacion diagnosticadas en la fase empirica.

Por su alcance y nivel, el estudio se clasifica como descriptivo - propositivo:

e En un primer momento (fase diagndstica), describe, caracteriza y mide de manera
pormenorizada las propiedades, perfiles sociodemograficos y comportamientos de
las variables Estrategias de Networking Digital e Insercion Laboral Efectiva en la
poblacion de estudio, sin manipular deliberadamente ninguna de ellas.

e En un segundo momento (fase propositiva), sobre la base de los hallazgos

empiricos y las demandas formativas identificadas, formula una alternativa de
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solucion pedagodgica, tecnologica y de gestion universitaria viable, validando su

aceptabilidad entre los usuarios beneficiarios.

Por su fuente de recoleccion de datos y temporalidad, constituye una investigacion
de campo y transversal (transeccional), dado que los datos fueron recabados
directamente de los actores en su entorno real en un unico momento temporal (cohorte

de graduados correspondiente al afio 2023).

Diseiio de contrastacion de hipdtesis o procedimiento a seguir en la
investigacion.

La investigacion adopta un disefio no experimental, transeccional (transversal) y
descriptivo con propuesta (descriptivo-propositivo) (Hernandez-Sampieri et al., 2018;
Sanchez & Reyes, 2015).

Es no experimental debido a que no se realiza una manipulaciéon intencional ni
controlada de las variables independientes (Estrategias de Networking Digital); los
fendomenos, comportamientos ocupacionales y condiciones de insercion laboral se
observaron y analizaron en su estado natural dentro del contexto sociolaboral de la
region Cajamarca. Es transeccional o transversal porque la medicion y levantamiento
de datos empiricos se efectud en un solo momento temporal especifico, tomando como

corte el estado de la cohorte de graduados del afio 2023.

El disefio descriptivo-propositivo responde al esquema procedimental donde la
observacion diagndstica sistematica constituye la base empirica y conceptual

indispensable para la construccion y fundamentacion de la propuesta de intervencion.

Esquema y representacion simbdlica del disefio
El disefio de contrastacion y estructuracion de la investigacion se representa mediante

el siguiente diagrama metodologico:

M—0—P
Donde:

e M: Representa la unidad muestral censal conformada por los 120 egresados de la
Facultad de Derecho del Programa Gente que Trabaja de la Universidad Privada
del Norte, sede Cajamarca (Cohorte 2023).
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0: Representa la observacion, medicion y analisis cuantitativo de las variables de
estudio (Estrategias de Networking Digital e Insercion Laboral Efectiva), asi como
de las brechas de competencias y la efectividad de los canales institucionales.

P: Representa el disefio, fundamentacion y validacion de la propuesta técnica y
pedagobgica: Sistema Integral de Networking y Marca Personal "CONEXION
LEGAL UPN 4.0".

Fases del procedimiento metodolégico de la investigacion

El desarrollo de la investigacion se organizé de forma secuencial y ldgica a través de

las siguientes fases:

1.

Fase Preparatoria y de Disefio Instrumental:
Revision del estado del arte y delimitacion teorica de las variables. Construccion
de la matriz de operacionalizacion y elaboracion del cuestionario estructurado de
30 items, sometido a validacion por juicio de expertos y pruebas de consistencia

interna.

2. Fase de Diagnéstico y Trabajo de Campo (0):

Aplicacion virtual autoadministrada del instrumento a la totalidad de la muestra
censal (N = 120). Procesamiento informatico de los datos mediante software
estadistico para el analisis de frecuencias, porcentajes y cruces de variables que
permitieron identificar los nudos criticos de empleabilidad, informalidad

contractual y aislamiento relacional.

3. Fase de Formulacion y Modelamiento de la Propuesta (P):

A partir de las fallas de mercado diagnosticadas (dependencia de lazos fuertes,
anomia digital y desuso de la bolsa tradicional), se estructur6 la propuesta en tres
ejes complementarios: Plataforma tecnoldgica inteligente de intermediacion
(Hardware), Escuela de marca personal y Legal Design (Software), y Programa de

mentoria intergeneracional Alumni (Humanware).

4. Fase de Evaluacion de Aceptabilidad y Viabilidad:

Medicion de la disposicion y respaldo de los egresados hacia la plataforma y los
modulos de mentoria (obteniendo un 88.3% de aceptabilidad), estableciendo las
directrices, presupuesto y KPIs para su futura adopcion institucional por parte de

la universidad.
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo.
2.3.1. Poblacién.

En el marco metodologico de la investigacion cuantitativa, la poblacion
constituye el conjunto total, delimitado y accesible de individuos, unidades o
elementos que poseen una serie de propiedades observables y comunes, sobre
los cuales se generalizaran las conclusiones del estudio (Arias, 2012;
Hernandez-Sampieri et al., 2018).Para la presente investigacion, la poblacion
objetivo ($N§) estuvo conformada por la totalidad de los 120 egresados de la
Facultad de Derecho pertenecientes al programa de educacion para adultos
Gente que Trabaja (Working Adult) de la Universidad Privada del Norte
(UPN), sede Cajamarca, que culminaron satisfactoriamente su plan de
estudios durante el afio académico 2023. Esta poblacion presenta
particularidades sociodemograficas y andragogicas distintivas: se trata de un
colectivo de adultos que ingresaron a la carrera universitaria contando con
trayectorias laborales previas en sectores diversos (administrativo, policial,
comercial y de servicios), y que buscan mediante la obtencion del titulo de
abogado una reconversion profesional o ascenso dentro del mercado laboral
juridico. La composicion de la poblacion segin género se distribuye en 74
varones (61.7%) y 46 mujeres (38.3%).

Criterios de Delimitacion Poblacional

Para garantizar la homogeneidad y validez interna del estudio, la seleccion de
la poblacion se rigi6 por los siguientes criterios:
o Ciriterios de Inclusion:

1. Egresados que hayan culminado el 100% de los créditos
académicos de la Facultad de Derecho bajo la modalidad del
programa Gente que Trabaja de la UPN, sede Cajamarca, durante
el afio 2023.

2. Egresados que se encuentren en condicion de bachilleres, titulados
habilitados, no habilitados o en tramite de colegiatura.

3. Egresados que aceptaron de manera voluntaria y bajo
consentimiento informado participar en el estudio mediante el

llenado completo del instrumento de recoleccion de datos.
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e Criterios de Exclusion:

1. Estudiantes de pregrado que atn no hayan alcanzado la condicion
formal de egresados al cierre del afio 2023.

2. Egresados pertenecientes a la modalidad de pregrado tradicional
regular (estudiantes diurnos sin trayectoria laboral previa).

3. Egresados de la Facultad de Derecho del programa Gente que
Trabaja pertenecientes a otras sedes de la UPN (Trujillo, Lima
Centro, Los Olivos, Brefia, etc.).

4. Cuestionarios que presenten omisiones, respuestas incompletas o

inconsistencias logicas en el registro de la informacion.

2.3.2. Muestra.
En la investigacion cientifica de enfoque cuantitativo, la muestra constituye un
subconjunto representativo y delimitado de la poblacion sobre el cual se
efectiian las mediciones y la recoleccion de los datos empiricos (Arias, 2012;

Hernandez-Sampieri et al., 2018).

Para el presente estudio, se determino trabajar con una muestra censal (o censo)
constituida por $n = 120$ egresados, abarcando la totalidad de la poblacion
objetivo identificada en la cohorte 2023 de la Facultad de Derecho del
programa Gente que Trabaja de la Universidad Privada del Norte, sede

Cajamarca.

Al configurarse como un censo muestral donde la poblacion es idéntica a la
muestra (N = n = 120), se obtienen importantes ventajas metodologicas y

estadisticas:

1. Eliminacion del error muestral: Al registrar la totalidad del universo
accesible, el error de muestreo aleatorio se reduce a cero (e = 0%),
garantizando que los resultados descriptivos no estén sujetos a sesgos de

extrapolacion probabilistica para este grupo especifico.

2. Representatividad absoluta: Los indicadores y proporciones hallados
reflejan con exactitud matematica el comportamiento integral de la cohorte

estudiada.
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Caracterizacion y Distribucion de la Muestra

La composicion de la muestra censal seglin la variable sociodemografica de

género se estructurd de la siguiente manera:

e Varones: 74 participantes, representando el 61.70% de la muestra total.
o Mujeres: 46 participantes, representando el 38.30% de la muestra total.
o Total: 120 egresados (100.00%).

Esta base muestral censal de 120 unidades de andlisis permiti6 contar con una
masa critica suficiente de respuestas para examinar con precision las
trayectorias de colocacion laboral, el tipo de contratacion, las brechas de
competencias tecnoldgicas y las pautas relacionales en ambos subgrupos de

egresados.

2.3.3. Muestreo.
En la metodologia de la investigacion cientifica, el muestreo constituye el
procedimiento técnico mediante el cual se selecciona o delimita el conjunto
de unidades de andlisis que formaran parte de la muestra a partir de una

poblacion previamente definida (Hernandez-Sampieri et al., 2018; Otzen &
Manterola, 2017).

Para el presente estudio se empleé un muestreo no probabilistico de tipo

censal e intencional (por conveniencia).

o Caracter No Probabilistico e Intencional: La seleccion no se basoé en
formulas de probabilidad matematica aleatoria, sino en la delimitacion
explicita de un perfil socioeducativo especifico: egresados de la carrera
de Derecho del programa para adultos Gente que Trabaja de la UPN (sede
Cajamarca), correspondientes de manera exclusiva a la cohorte graduada
en el afo 2023.

e Alcance Censal: Dado que el tamafio del universo objetivo era accesible
y acotado (N = 120), se optd por una estrategia de cobertura censal en la
que no se extrajo un subconjunto fraccionario, sino que se convoco ¢

incorpord al 100% de los egresados que integraban dicha promocion.
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Procedimiento de Convocatoria y Captacion
El proceso de reclutamiento y contacto con los egresados se ejecuto siguiendo

las siguientes pautas operativas:

1. Coordinacion y acceso: Se establecieron enlaces de comunicacion a
través de los canales institucionales de la universidad, redes de Alumni y
grupos de contacto de la promocion 2023 de la Facultad de Derecho.

2. Invitacién y sensibilizacion: Se remitio la invitacion formal explicando
los objetivos de la investigacion sobre insercion laboral y networking,
garantizando el cardcter estrictamente académico y confidencial del
estudio.

3. Participacion voluntaria: Los egresados accedieron al formulario virtual
de manera autoadministrada, registrando su consentimiento informado
antes de contestar los 30 items del cuestionario.

4. Cierre de la muestra: Se logro la participacion y recoleccion efectiva de
los 120 cuestionarios validos, completando asi la cobertura censal de la
cohorte 2023.

2.4. Técnicas, instrumentos, equipos y materiales de recoleccion de datos.
2.4.1. Técnicas.
En la metodologia de la investigacion cientifica cuantitativa, la técnica
representa el conjunto de reglas, procedimientos y pautas operativas mediante
las cuales el investigador establece la relacion directa con las unidades de
estudio para obtener la informacion empirica requerida (Arias, 2012;

Hernandez-Sampieri et al., 2018)

Para el desarrollo del presente estudio se empled como técnica principal la
encuesta, cjecutada bajo la modalidad de encuesta virtual autoadministrada

(online).
Fundamentacion y Justificacion de la Técnica

La eleccion de la técnica de la encuesta virtual autoadministrada responde a

criterios metodologicos, contextuales y andragdgicos especificos:
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1. Estandarizacién y Objetividad: La encuesta permite someter a la
totalidad de los egresados a un conjunto idéntico de reactivos previamente
estructurados y codificados, asegurando la comparabilidad de los datos, la
reduccion del sesgo del encuestador y la medicion cuantitativa precisa de
las dimensiones que integran las variables Estrategias de Networking

Digital e Insercion Laboral Efectiva.

2. Pertinencia con el Perfil del Adulto Trabajador (Gente que Trabaja):
Dado que la poblacion objetivo se caracteriza por desarrollar jornadas
laborales activas y responsabilidades familiares complejas, la modalidad
virtual asincronica ofrecié la flexibilidad temporal necesaria para que cada
egresado respondiera el instrumento en el momento y lugar de su
disponibilidad, optimizando la tasa de respuesta y permitiendo alcanzar la

cobertura censal (n = 120).

3. Eficiencia en la Cobertura Tematica: La técnica facilit6 el levantamiento
simultaneo de informacion sobre aspectos sociodemograficos, mecanismos
de intermediacion laboral, conductas relacionales analdgicas y digitales,
brechas formativas institucionales y la aceptabilidad de la propuesta de

intervencion.

2.4.2. Instrumentos.
En concordancia con la técnica de la encuesta, el instrumento empleado para la
recoleccion de los datos empiricos fue el cuestionario estructurado, titulado
formalmente: «Cuestionario sobre Estrategias de Networking y su Impacto en

la Insercion Laboral de los Egresados de Derecho.

El cuestionario fue disefiado ex profeso para responder a los objetivos e
hipotesis de la investigacion, operacionalizado a través de 30 items cerrados
con opciones de respuesta de escala politdmica (escalas tipo Likert de 4 y 5
niveles de frecuencia/acuerdo), opciones ordinales de rangos cuantitativos y

opciones nominales de categorizacion multiple y excluyente.

Estructura Interna del Instrumento
El instrumento se estructurd técnicamente en cinco (05) secciones o

dimensiones operativas:
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Seccion I: Dimensién Sociodemogrifica y de Control (items 1 al 5):

Disefiada para caracterizar a la unidad de andlisis y verificar el
cumplimiento de los criterios de inclusion censal. Registra variables de afio
de egreso (2023), rango etario, género, estado de colegiatura profesional
(habilitado, en tramite, no colegiado) y condicion laboral general

(dependiente publico/privado, independiente litigante, desempleado).

Seccion II: Variable Dependiente - Inserciéon Laboral Efectiva (items
6 al 12):

Evaltia la eficacia temporal y cualitativa del proceso de insercion
profesional. Mide el tiempo de colocacion en el primer empleo juridico
post-egreso (ftem 6), nivel de afinidad formativa puesto-carrera (item 7),
tipo de vinculacién contractual (item 8), rango de remuneracién mensual
neta en Soles (Item 9), satisfaccién subjetiva con el desarrollo profesional
(ftem 10), movilidad vertical a través de ascensos o0 mejoras salariales (item
11) y frecuencia de aplicacion practica de las competencias universitarias
(item 12).

Seccion III: Variable Independiente - Estrategias de Networking
(items 13 al 22):
Articulada en dos subdimensiones relacionales:

o Dimension A: Capital Social y Lazos Débiles / Networking Offline
(Items 13 al 16): Frecuencia de asistencia a eventos presenciales del
gremio (ftem 13), medio principal de obtencién de empleo
distinguiendo entre lazos fuertes vs. lazos débiles (item 14),
mantenimiento del contacto profesional con la red universitaria
UPN (item 15) y grado de participacién activa en gremios,

asociaciones o comités juridicos (Item 16).

o Dimension B: Ildentidad Digital y Marca Personal / Networking
Online (Items 17 al 22): Nivel de optimizacion técnica del perfil
profesional en LinkedIn (ftem 17), frecuencia de interaccion y
debate publico en redes (item 18), tamafio de la red de conexiones
(item 19), uso de estrategias de marketing de contenidos juridicos /

Legal Design (item 20), autopercepcion y curaduria de la huella
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digital en buscadores (ftem 21) y tasa de recepcion de ofertas

laborales via canales virtuales (Item 22).

Secciéon IV: Dimension de Brecha de Competencias y Formacion
Institucional (items 23 al 26):

Diagnostica la alineacion entre la formacion universitaria y el mercado
contemporaneo. Incluye la autoevaluacién en competencias digitales
juridicas (LegalTech, SINOE, MPV) (item 23), dindmica de actualizacion
continua o e-learning (ftem 24), identificacion de competencias
curriculares que debieron reforzarse prioritariamente (ftem 25) y
percepcion sobre el respaldo institucional de la universidad para gestionar

redes de contacto (item 26).

Seccién V: Dimension de Validacion de Aceptabilidad de la Propuesta
(items 27 al 30):

Evalua la viabilidad y demanda de la solucién técnica formulada. Mide la
frecuencia de uso de la bolsa de trabajo universitaria actual (item 27), el
nivel de interés en una plataforma exclusiva de Networking y Bolsa
Empresarial 4.0 (item 28), la disposicion a integrarse en programas de
mentoria intergeneracional (4/umni Mentoring) como mentor o aprendiz
(item 29) y la priorizacion funcional de los servicios de la propuesta (item
30).

Propiedades Psicométricas: Validez y Confiabilidad

1.

Validez de Contenido (Juicio de Expertos):

El cuestionario fue sometido a un proceso formal de validacion por juicio
de expertos, convocando a tres (03) especialistas con grado de Doctor y
amplia trayectoria académica en investigacion educativa, gestion
universitaria y derecho laboral. Los jueces evaluaron la totalidad de los
reactivos bajo los criterios estandarizados de claridad, pertinencia y
relevancia, determinando de manera unanime que los 30 items mantenian
una rigurosa concordancia tedrica y metodologica con las variables y
dimensiones operacionales, emitiendo el dictamen de aplicabilidad

favorable sin observaciones estructurales.
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2. Confiabilidad del Instrumento:

La consistencia interna del instrumento se fundamentd mediante Ila
estandarizacion de las escalas de respuesta (escalas Likert y categorias
politomicas continuas). Para escalas de medicion multidimensionales en
ciencias sociales, la consistencia interna evalua el grado en que los items
que conforman una dimensiéon miden de manera homogénea el mismo
constructo tedrico (Herndndez-Sampieri et al., 2018), garantizando la
estabilidad y precision de las puntuaciones obtenidas a lo largo de la

muestra censal de 120 participantes.

2.4.3. Equipos y materiales.

Para la ejecucion del trabajo de campo, la recoleccion sistematica de los datos,

el procesamiento estadistico y la elaboracion del informe final de tesis, se

emplearon los siguientes recursos tecnologicos, 16gicos y documentales:

1. Equipos (Recursos Tecnologicos y Hardware)

Equipos de computo: Computadoras personales (laptop y ordenadores
de escritorio) con procesadores multinucleo, memoria RAM superior a 8
GB y almacenamiento de estado solido, utilizados para la administracion

del entorno virtual, disefio de matrices y redaccion del informe.

Dispositivos mdviles e interfaces de usuario: Teléfonos inteligentes
(smartphones) y tabletas electronicas con acceso a internet utilizados por
los 120 egresados de la muestra censal para el acceso y respuesta

asincronica de la encuesta autoadministrada.

Conectividad y redes: Servicio de conexion a internet de banda ancha
fija y movil para el despliegue del instrumento en linea, sincronizacion de

respuestas en tiempo real y descarga de literatura cientifica indexada.

Almacenamiento y servidores en la nube: Unidades de almacenamiento
seguro en la nube (Google Drive institucional) para la preservacion,
respaldo y trazabilidad de las bases de datos en bruto y archivos de

procesamiento.
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2. Materiales y Recursos Logicos (Software y Aplicaciones)

Software de recoleccion de datos: Plataforma de formularios virtuales
en linea (Google Forms / entornos institucionales), configurada con
validacion obligatoria de reactivos para evitar omisiones de respuesta y

garantizar la captura limpia de los 30 items del cuestionario.

Software para procesamiento y analisis estadistico:
o IBM SPSS Statistics (version estandar): Empleado para la
codificacion numérica de variables, tabulacidon cruzada, analisis
descriptivo de frecuencias absolutas y porcentuales, vy

contrastacion de datos.

o Microsoft Excel (Microsoft 365): Utilizado para la estructuracion
de la matriz de datos general, validacion de formulas, depuracion

de registros y generacion grafica de tablas y figuras estadisticas.

Software de ofimatica y redaccion cientifica: Microsoft Word,
configurado bajo el formato institucional y los estandares de estilo de la

normativa APA (7. edicion).

Software de verificacion de originalidad: Plataforma Turnitin
Feedback Studio, utilizada para el analisis de coincidencias textuales y
verificacion de la integridad académica (arrojando un 4% de similitud

global permisible).

3. Materiales Documentales e Instrumentales

Matriz de consistencia metodologica y matriz de operacionalizacion de
variables.

Formulario estructurado del cuestionario de 30 items para el diagndstico
de Networking e Insercion Laboral.

Fichas de validacion de contenido y pertinencia por juicio de expertos.
Acervo bibliografico y hemerografico digital: Articulos cientificos
indexados en bases de datos de alto impacto (Scopus, Web of Science,

SciELO, Dialnet), libros especializados y repositorios de posgrado.
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2.5. Aspectos éticos de la investigacion.
El procesamiento y analisis de los datos empiricos se desarrolld mediante un
procedimiento secuencial, sistematico y riguroso, orientado a transformar las
respuestas individuales obtenidas a través del cuestionario estructurado en informacion
estadistica valida y confiable para responder a los objetivos y contrastar la hipotesis

de la investigacion (Hernandez-Sampieri et al., 2018; Bernal, 2016).

El tratamiento de los datos comprendi6 las siguientes etapas metodologicas:

1. Etapa de Recoleccion, Depuracion y Control de Calidad
Una vez concluida la aplicacion virtual del instrumento a la totalidad de la muestra
censal (n = 120), se procedio a la descarga de la base de datos matriz generada en
la plataforma de captura. Se realiz6 una auditoria y control de calidad de los registros
para verificar la integridad de las respuestas, constatando que no existieran valores
atipicos, respuestas duplicadas ni omisiones de informacion (gracias a la
configuracion de obligatoriedad de los 30 items), confirmando la validez del 100%

de los cuestionarios recopilados.

2. Etapa de Codificacién y Estructuracion de la Matriz de Datos

Los datos depurados fueron transferidos al software Microsoft Excel 'y

posteriormente importados al paquete estadistico /BM SPSS Statistics. En este

entorno se procediod a la parametrizacion del libro de codigos:

e Asignacion de variables: Se definieron las propiedades de cada reactivo
(nombre, tipo, anchura, decimales, etiqueta y valores asignados).

e Escalas de medicién: Se configuraron las variables segin su naturaleza:
nominales (género, condicion laboral, medio de obtencién de empleo, tipo de
contrato), ordinales (rangos salariales, tiempos de colocacion, niveles de uso de

redes) y escalas tipo Likert de percepcion y satisfaccion.

3. Técnicas de Analisis Estadistico
El analisis cuantitativo de la informacion se estructur6 en dos niveles
complementarios:
e Analisis de Estadistica Descriptiva:
Se organizaron los datos en tablas de frecuencias unidimensionales y tablas de
contingencia bidimensionales (tablas cruzadas), desagregando las frecuencias
absolutas (N°) y las frecuencias relativas porcentuales (%) para cada una de las

categorias de respuesta en funcion de la variable sociodemografica de género (74
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varones y 46 mujeres). Este analisis permitié6 describir minuciosamente el
comportamiento de los 27 cuadros estadisticos de diagnostico y validacion
(Cuadros N° 01 al N° 27), facilitando la lectura directa de las brechas de
insercion, los patrones de aislamiento relacional y los niveles de demanda de la

propuesta.

e Analisis Estadistico Inferencial y Contrastacién de Hipotesis:
Se procedio a la contrastacion de la hipdtesis general de la investigacion mediante
el analisis de las relaciones e interacciones observadas entre los indicadores de la
variable independiente (Estrategias de Networking Digital: nivel de optimizacion
en LinkedIn, interaccion profesional, uso de lazos débiles) y los indicadores de
la variable dependiente (/nsercion Laboral Efectiva: tiempo de insercion, nivel
de ingresos, estabilidad contractual y pertinencia del puesto). Los resultados
porcentuales y cruces de variables evidenciaron que la ausencia de estrategias de
networking digital y la dependencia de lazos fuertes correlacionan con periodos
prolongados de busqueda, bajos ingresos (70% menor a S/ 2,500) e inestabilidad
laboral (68.3% en CAS/Locacion), confirmando empiricamente la necesidad y

pertinencia de la propuesta formulada.

4. Aspectos Eticos y Rigor Cientifico de la Investigacion
La investigacion se desarrolld bajo el cumplimiento estricto de los estandares éticos
internacionales para la investigacion social y educativa (Declaracion de Helsinki) y

la normativa nacional sobre proteccion de datos (Ley N° 29733):

e Consentimiento Informado: Cada egresado fue informado con claridad sobre
el proposito estrictamente académico de la investigacion antes de acceder al
formulario, otorgando su autorizacion voluntaria y explicita para el tratamiento

estadistico de sus respuestas.

e Confidencialidad y Anonimato: Se garantiz6 el anonimato absoluto de los
participantes, procesando la informaciéon de manera agregada y codificada,
asegurando que ninguna respuesta individual pudiera ser asociada con la

identidad personal de los egresados.

o Integridad Académica y Originalidad: El estudio se cifi6 a las normas de

citacion y referenciacion del estilo APA (7. edicion), respetando la propiedad
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intelectual de los autores consultados. El documento fue sometido a la plataforma
Turnitin, obteniendo un indice de similitud del 4%, lo cual certifica la
originalidad del texto y el cumplimiento de las directivas de integridad cientifica

de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.

52



Capitulo II1: Resultados.

3.1. Perfil Sociodemografico y Laboral de los Egresados

CUADRO N° 01
Caracterizacion de los encuestados segin género
GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % N° % N° %
2023 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La composicion sociodemografica del universo censal ($n = 120$) expone una linea base
que incide de manera directa en el primer objetivo especifico y en el disefio del modelo de
intervencion, registrando una presencia masculina del 61.70% (74 egresados) frente a un
38.30% de mujeres (46 egresadas). Desde los modelos contempordneos de capitales de
empleabilidad de Tomlinson et al. (2022) y las investigaciones sobre redes profesionales de
Bridgstock et al. (2020), la distribucion por género no representa una simple cifra
distributiva, sino una variable condicionante en la acumulacion de capital social
institucional: las dinamicas habituales de vinculacion en el ambito legal han tendido a
estructurarse en circulos presenciales que reproducen asimetrias de género. Por consiguiente,
registrar una representatividad femenina cercana al 40% resulta metodologicamente
determinante para diagnosticar si existen barreras invisibles en la visibilidad y en la
autogestion de contactos. Este panorama sociodemografico justifica que el ecosistema
propuesto (CONEXION LEGAL UPN 4.0) priorice entornos de interaccion digital
asincronicos y meritocraticos, garantizando que el acceso a oportunidades del mercado

primario se desarrolle bajo estandares de equidad para la totalidad de la cohorte analizada.
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CUADRO N° 02

Situacion de la colegiatura profesional segun género

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM Ne° % Ne° % Ne %
Habilitado 40 33.30% 26 21.70% 66 55.00%
En tramite 22 18.30% 14 11.70% 36 30.00%
No colegiado 12 10.00% 6 5.00% 18 15.00%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

El acceso a la habilitacion gremial e institucional representa un filtro regulatorio critico para
el inicio de la practica legal, incidiendo de forma directa en el diagndstico de las condiciones
de insercion laboral (Objetivo Especifico 1). La evidencia cuantitativa demuestra que,
aunque el 55.00% de la muestra se encuentra formalmente habilitado para el ejercicio
profesional (33.30% varones y 21.70% mujeres), un sustantivo 45.00% aun no completa este
requerimiento (30.00% en tramite y 15.00% no colegiado). A la luz de las investigaciones
de Holmes y Mayhew (2021) sobre credencialismo y transicion universitaria, la titulacion
formal por si sola no garantiza la operatividad laboral; requiere de la certificacion gremial
como sefial indispensable de competencia y legalidad para la insercion plena. Asimismo,
Jackson et al. (2023) advierten que la demora administrativa en la acreditacion post-egreso
genera una desvinculacion institucional temprana, restringiendo el ingreso a los colegios
profesionales. Al quedar al margen de estos gremios —que operan como nodos centrales
para el flujo de informacion y convocatorias—, los graduados ven bloqueado su acceso a
redes laborales formales, perpetuando su dependencia de contactos informales de escaso

valor estratégico.
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CUADRO N° 03

Situacion laboral actual de los egresados segin género

GENERO| HOMBRES MUJERES TOTAL

ITEM N° % N° % N° %
Empleado dependiente (Sector | 28 | 23.30% 18 15.00% 46 38.30%
Publico)
Independiente (Litigante / 20 | 16.70% 8 6.70% 28 23.30%
Estudio propio)
Empleado dependiente (Sector | 14 | 11.70% 10 8.30% 24 20.00%
Privado)
Desempleado / En busqueda 10 8.30% 8 6.70% 18 15.00%
activa
Docencia / Investigacion 2 1.70% 2 1.70% 4 3.30%
TOTAL 74 | 61.70% | 46 38.30% 120 100.00%
Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente

que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La radiografia ocupacional del segmento de graduados revela una concentracion
institucional asimétrica que responde al diagnostico demandado por el primer objetivo
especifico. Se comprueba la predominancia del sector publico como el mayor espacio de
absorcion ocupacional (38.30%), superando ampliamente al sector corporativo privado
(20.00%) y al ejercicio profesional independiente (23.30%). Desde los enfoques
contemporaneos de segmentacion laboral universitaria planteados por Ramos y Paredes
(2023), esta marcada preferencia por la burocracia estatal responde a la busqueda de
seguridad provisional en contextos regionales, compensando la debilidad de las redes de
colocacion privada. Por otro lado, la tasa de practica independiente (23.30%),
mayoritariamente masculina (16.70%), enfrenta serias limitaciones de escalabilidad: tal
como demuestran Brown y Jones (2020), la ausencia de una marca personal posicionada
condena al profesional independiente a depender de circulos sociales primarios saturados.
Finalmente, el 15.00% en situacion de desempleo abierto confirma lo postulado por Smith
et al. (2021): la formacioén técnica universitaria no se traduce automaticamente en
empleabilidad si no se encuentra respaldada por canales estratégicos de intermediacion y

vinculacidn activa.
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3.2. Analisis de la Insercion Laboral

CUADRO N° 04

Tiempo transcurrido para obtener el primer empleo juridico post-egreso

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % N° % N° %
Entre 3 y 6 meses 24 20.00% 14 11.70% 38 31.70%
Entre 6 a 12 meses 18 15.00% 12 10.00% 30 25.00%
Menos de 3 meses 14 11.70% 10 8.30% 24 20.00%
Inmediato (ya laboraba 10 8.30% 4 3.30% 14 11.70%
en el area)
Mas de 12 meses / 8 6.70% 6 5.00% 14 11.70%
AUn no insertado
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La velocidad de colocacion laboral post-egreso evidencia una friccion temporal critica en el
transito hacia el ejercicio de la carrera, aportando datos de primer orden para atender el
primer objetivo de la investigacion. El diagndstico cuantitativo revela que el 68.40% de los
graduados demord mas de un trimestre en insertarse en un puesto afin a su formacion
(31.70% tardo6 de 3 a 6 meses, 25.00% entre 6 y 12 meses, y un 11.70% supero el afio sin
lograr colocacion); en contraposicion, solo el 20.00% se insertdé en menos de noventa dias.
Al contrastar estos resultados con el estudio experimental de Rajkumar et al. (2022)
publicado en Science, esta prolongada busqueda se explica por la ineficiencia de los canales
informales y tradicionales utilizados por los postulantes, quienes al carecer de conexiones
digitales diversificadas no logran acceder al mercado oculto de vacantes. Como sefialan
Pérez-Lopez et al. (2023), una insercion demorada deprecia el capital formativo acumulado
e incrementa el costo de oportunidad para los adultos que trabajan. Esta lentitud generalizada
ratifica la necesidad de sustituir los métodos reactivos de busqueda por una plataforma
inteligente de networking que catalice el emparejamiento ocupacional de manera inmediata

y sostenible.
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CUADRO N° 05

Nivel de relacion entre el empleo actual y la formacion académica en

Derecho

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % N° % N° %
Totalmente 30 25.00% 18 15.00% 48 40.00%
relacionado
Bastante relacionado 20 16.70% 12 10.00% 32 26.70%
Regularmente 12 10.00% 8 6.70% 20 16.70%
relacionado
Poco relacionado 8 6.70% 4 3.30% 12 10.00%
Nada relacionado 4 3.30% 4 3.30% 8 6.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

El grado de correspondencia ocupacional respecto al campo disciplinar de egreso aporta
informacion nodal para diagnosticar la pertinencia del empleo y la alineacion formativa
(Objetivos Especificos 1 y 2). Si bien un 66.70% de los graduados reporta que sus labores
actuales se encuentran totalmente (40.00%) o bastante (26.70%) vinculadas con las
competencias de la carrera, resalta que un tercio de la muestra (33.40%) padece desajuste
ocupacional horizontal, ubicandose en niveles regular (16.70%), poco (10.00%) o nada
relacionado (6.70%). De acuerdo con las investigaciones contemporaneas de Ramos y
Paredes (2023) sobre subempleo profesional, esta incongruencia evidencia que un sector
relevante de profesionales adultos queda confinado a funciones técnicas o administrativas
previas al egreso, subutilizando el capital formativo adquirido en la universidad. Como
sostienen Tomlinson et al. (2022), la mera obtencion del titulo profesional no garantiza la
transicion efectiva hacia roles de alta calificacion si el egresado carece de una estrategia de
reposicionamiento y visibilidad de sus nuevas credenciales. Este desajuste cualitativo
corrobora que la propuesta institucional no debe circunscribirse a la difusion de vacantes
genéricas, sino ofrecer programas de reconversion profesional y desarrollo de marca
personal que articulen la experiencia previa del estudiante trabajador con las areas de

especializacion juridica demandadas por el entorno socioecondémico regional.
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CUADRO N° 06

Tipo de vinculo contractual en el empleo principal

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % N° % N° %
Contrato a Plazo Fijo / 28 23.30% 18 15.00% 46 38.30%
CAS
Locacion de Servicios 24 20.00% 12 10.00% 36 30.00%
(Recibos por
Honorarios)

Contrato Indeterminado 12 10.00% 10 8.30% 22 18.30%
/ Nombrado

Sin contrato formal / 10 8.30% 6 5.00% 16 13.30%
Informal
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

Examinar la naturaleza juridica de la contratacion laboral permite precisar la calidad del
empleo obtenido por la cohorte estudiada, respondiendo estrictamente al primer objetivo
especifico de la investigacion. Los resultados revelan una acentuada fragilidad contractual:
apenas el 18.30% goza de estabilidad definitiva mediante contratos indeterminados o
nombramientos, mientras que una abrumadora mayoria del 68.30% se distribuye entre
esquemas de contratacion temporal como CAS o plazo fijo (38.30%) y contratos civiles por
locacion de servicios (30.00%), sumandose a ello un 13.30% en informalidad absoluta.
Desde las perspectivas actuales sobre segmentacion del mercado de trabajo en graduados
universitarios (Alarcon & Mendoza, 2022; Jackson et al., 2023), esta marcada concentracion
en regimenes transitorios y de servicios profesionales no dependientes corrobora la insercion
predominante en el segmento laboral secundario, caracterizado por baja proteccion social y
alta volatilidad. Como explican Silva (2022) y Tomlinson et al. (2022), las plazas
corporativas de caracter indefinido rara vez se concursan abiertamente, asignandose
prioritariamente mediante canales cerrados de confianza y redes estratégicas

institucionalizadas. En este sentido, la propuesta de networking formulada busca actuar
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como un catalizador que conecte a los egresados con empresas y despachos consolidados,
permitiéndoles superar la precariedad de la locacion y transitar hacia modalidades

contractuales sostenibles y de mayor estabilidad profesional.

CUADRO N° 07

Rango de remuneracion mensual neta en Soles

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL

ITEM N° % N° % N° %

S/ 1,501 - S/ 2,500 32 26.70% 20 16.70% 52 43.30%
Menos de S/ 1,500 18 15.00% 14 11.70% 32 26.70%
S/2,501 - S/ 3,500 14 11.70% 8 6.70% 22 18.30%
S/3,501 - /5,000 8 6.70% 4 3.30% 12 10.00%
Mas de S/ 5,000 2 1.70% 0 0.00% 2 1.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La cuantificacion de los ingresos mensuales netos constituye un indicador empirico cardinal
para diagnosticar el retorno de la inversion educativa y el nivel socioecondmico de la
insercion laboral (Objetivo Especifico 1). La informaciéon procesada evidencia que el
70.00% de los titulados se encuentra percibiendo honorarios o salarios inferiores a S/ 2,500
(43.30% entre S/ 1,501 y S/ 2,500, y un critico 26.70% por debajo de S/ 1,500), alcanzando
solo un reducido 11.70% retribuciones superiores a los S/ 3,500. Resulta alarmante, ademas,
la brecha de género identificada en la cuspide remunerativa (> S/ 5,000), donde la
participacion femenina es nula (0.00%) frente al 1.70% de varones. A la luz de los estudios
de Carranza (2021) y Pérez-Lopez et al. (2023), estos techos salariales iniciales son
caracteristicos de profesionales que compiten de manera genérica en convocatorias masivas
sin una diferenciacion de marca personal ni reputacion profesional estructurada. Asimismo,
los hallazgos de Rajkumar et al. (2022) demuestran que las compensaciones economicas mas
atractivas provienen de oportunidades canalizadas por redes de intermediacion profesional

especializadas. De este modo, la plataforma propuesta adquiere pertinencia operativa al
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potenciar la visibilidad del talento de los graduados ante nichos de mercado corporativos y

firmas privadas, facilitando la superacion de esta trampa de ingresos medios-bajos.

CUADRO N° 08

Nivel de satisfaccion con el desarrollo profesional actual

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL

ITEM N° % N° % N° %
Indiferente / Neutral 28 23.30% 16 13.30% 44 36.70%
Insatisfecho 18 15.00% 12 10.00% 30 25.00%
Satisfecho 16 13.30% 10 8.30% 26 21.70%
Muy insatisfecho 8 6.70% 6 5.00% 14 11.70%
Muy satisfecho 4 3.30% 2 1.70% 6 5.00%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

Profundizar en la autopercepcion de satisfaccion con el desarrollo profesional permite
calibrar la dimension subjetiva y psicosocial del proceso de insercion laboral, en estrecha
correspondencia con el diagndstico formulado para el primer objetivo especifico. Los
hallazgos exponen un escenario de pronunciado desencanto ocupacional: el 73.40% de los
egresados manifiesta posturas de indiferencia o franca insatisfaccion (36.70% neutral,
25.00% insatisfecho y 11.70% muy insatisfecho), frente a un minoritario 26.70% que declara
satisfaccion plena con sus logros profesionales. Desde la literatura reciente sobre desarrollo
de carrera en educacion superior (Jackson et al., 2023; Van der Horst et al., 2023), esta baja
satisfaccion correlaciona directamente con el subempleo cualitativo, las remuneraciones
precarias y la falta de movilidad ascendente observadas en los indicadores objetivos previos.
Cuando el profesional adulto percibe que su titulacion no transformo6 favorablemente su
estatus sociolaboral, sobreviene un estancamiento funcional. No obstante, como sostienen
Van der Horst et al. (2023), la insatisfaccion latente opera como un resorte motivacional
favorable para la adopcion de programas de intervencion: ese 73.40% representa el publico
objetivo idoneo para involucrarse en el sistema de networking y mentoria propuesta,

canalizando su descontento hacia la reconstruccion activa de su trayectoria profesional.
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CUADRO N° 09

Percepcion de ascensos o mejoras salariales en los ultimos 12 meses

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % N° % Ne° %
Ninguno (Me mantengo 42 35.00% 28 23.30% 70 58.30%
igual)

Solo mejora salarial 18 15.00% 10 8.30% 28 23.30%
Solo ascenso jerarquico 8 6.70% 4 3.30% 12 10.00%
Si, ambos (Cargo y 6 5.00% 4 3.30% 10 8.30%
sueldo)

TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La dindmica de promocion interna y progresion salarial refleja un escenario de inmovilidad
laboral en los graduados, aportando elementos determinantes para el diagnodstico de las
deficiencias de insercion profesional (Objetivo Especifico 1). La evidencia cuantitativa
demuestra que el 58.30% de los titulados se mantuvo estancado sin percibir ascenso
jerarquico ni incremento en sus ingresos durante el ultimo afio, sumandose a ello un 23.30%
que Unicamente experimentd ajustes salariales aislados y solo un 10.00% que accedi6 a
promociones de categoria. Unicamente un marginal 8.30% alcanzo la condicion 6ptima de
crecimiento simultaneo en cargo y retribucion econdémica. Desde las aproximaciones
teoricas de Jackson et al. (2023) sobre desarrollo de trayectoria en la educacion superior,
este panorama evidencia que la mayoria de profesionales adultos se encuentra inserta en
posiciones de baja proyeccion escalafonaria. Como sefialan Carranza (2021) y Tomlinson et
al. (2022), el avance jerarquico no depende con exclusividad de la eficiencia técnica de las
tarecas asignadas, sino de la capacidad del graduado para desplegar conductas de
autopromocion y visibilidad estratégica ante los niveles directivos. Al carecer de
competencias relacionales estructuradas, el capital formativo queda invisibilizado,
justificando que la propuesta integre mddulos especificos de posicionamiento interno y

negociacion profesional.
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CUADRO N° 10

Frecuencia de aplicacion de competencias adquiridas en la UPN en el

empleo actual

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL

ITEM N° % N° % N° %

Casi siempre 24 20.00% 14 11.70% 38 31.70%
A veces 22 18.30% 12 10.00% 34 28.30%
Siempre 12 10.00% 8 6.70% 20 16.70%
Casi nunca 10 8.30% 8 6.70% 18 15.00%
Nunca 6 5.00% 4 3.30% 10 8.30%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente

que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

El grado de transferencia practica y aplicabilidad del perfil de egreso en el ejercicio cotidiano
constituye una variable esencial para diagnosticar la alineacion entre la propuesta curricular
universitaria y las demandas ocupacionales (Objetivo Especifico 2). Los hallazgos muestran
que menos de la mitad de los profesionales (48.40%) aplica de manera consistente los
saberes y destrezas desarrolladas durante su formacioén académica (31.70% casi siempre y
16.70% siempre), mientras que una mayoria critica del 51.60% experimenta una brecha de
aplicabilidad en sus labores (28.30% a veces, 15.00% casi nunca y 8.30% nunca). De
acuerdo con los modelos de adecuacion educativa de Ramos y Paredes (2023) y las
investigaciones de Smith et al. (2021), esta discontinuidad en el uso del conocimiento genera
una pronta depreciacion de las competencias especializadas. Este fenomeno ocurre cuando
los egresados quedan ubicados en puestos administrativos u operativos genéricos por no
disponer de mecanismos institucionales que certifiquen y emparejen su talento con plazas
acordes a su nivel académico. Por consiguiente, la plataforma inteligente proyectada en la
propuesta asume el rol de articular perfiles competenciales especificos con requerimientos
laborales calificados, revirtiendo el desajuste formativo y maximizando el valor social del

titulo universitario.
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3.3. Analisis de las Estrategias de Networking

CUADRO N° 11

Frecuencia de asistencia a eventos juridicos presenciales (congresos,

cenas, colegiaturas)

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL

ITEM N° % N° % N° %
Anualmente 30 25.00% 18 15.00% 48 40.00%
Nunca 22 18.30% 16 13.30% 38 31.70%
Semestralmente 14 11.70% 8 6.70% 22 18.30%
Mensualmente 6 5.00% 4 3.30% 10 8.30%
Semanalmente 2 1.70% 0 0.00% 2 1.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

Las pautas de socializacion profesional en espacios gremiales y académicos presenciales
evidencian un marcado repliegue relacional en la muestra evaluada, insumo central para
comparar el networking tradicional frente al digital (Objetivo Especifico 3). Se constata que
el 71.70% de los graduados mantiene una desvinculacion casi absoluta con los foros fisicos
de la disciplina (40.00% asiste tnicamente con frecuencia anual y un 31.70% no acude
jamas), situdndose en apenas un 10.00% quienes registran participacion mensual o semanal.
Desde los estudios contemporaneos de Van der Horst et al. (2023) sobre barreras de insercion
en adultos trabajadores, este aislamiento presencial se explica por las limitaciones de tiempo
derivadas de la doble jornada laboral y familiar caracteristica de este perfil universitario. En
concordancia con Silva (2022) y Bridgstock et al. (2020), pretender que el estudiante
trabajador desarrolle capital social mediante el formato analdgico tradicional resulta
inoperante en el contexto contemporaneo. Esta inactividad confirma la obsolescencia de los
espacios de socializacion convencionales para este segmento y fundamenta la urgencia de
disefiar un ecosistema virtual asincronico, donde el egresado pueda interactuar, gestionar
contactos y acceder a oportunidades sin las restricciones de desplazamiento fisico y rigidez

horaria.
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CUADRO N° 12

Medio principal de obtencion del empleo actual o ultimo

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM Ne° % Ne° % N° %
Recomendacion de amigo 34 28.30% 22 18.30% 56 46.70%
cercano / familiar (Lazo
Fuerte)
Convocatoria publica web 22 18.30% 12 10.00% 34 28.30%
(CAS / Estado)
Recomendacion de 10 8.30% 6 5.00% 16 13.30%
conocido / colega lejano
(Lazo Débil)
LinkedIn / Redes Sociales 6 5.00% 4 3.30% 10 8.30%
Bolsa de trabajo 2 1.70% 2 1.70% 4 3.30%
universitaria
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

Los mecanismos de intermediacion y vinculacion efectiva con el mercado ocupacional
exponen una marcada dependencia de canales informales primarios, respondiendo al
diagnostico de deficiencias (Objetivo Especifico 1) y a la viabilidad de la propuesta integral
(Objetivo General). El 46.70% de los egresados logrd su colocacion laboral a través de
recomendaciones de parientes y amistades cercanas (lazos fuertes), superando ampliamente
a las convocatorias publicas estatales (28.30%), a las conexiones profesionales periféricas
(13.30%) y a las redes sociales digitales como LinkedIn (8.30%); a la par, la bolsa de empleo
universitaria exhibe una repercusion casi nula al registrar solo el 3.30%. Al triangular estos
resultados con el estudio experimental de Rajkumar et al. (2022), se comprueba que el
confinamiento en redes cerradas y afectivas limita el acceso a oportunidades diversificadas
del sector privado corporativo. Como sefialan Pérez-Lopez et al. (2023) y Tomlinson et al.

(2022), las bolsas institucionales estaticas han quedado desfasadas frente a la dinamica del
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reclutamiento digital. Este desbalance confirma la imperiosa necesidad de que la universidad
asuma un rol conectivo proactivo a través del sistema CONEXION LEGAL UPN 4.0,
generando deliberadamente lazos institucionales que democraticen las oportunidades

sociolaborales.

CUADRO N° 13

Frecuencia de contacto profesional con exalumnos o docentes de la UPN

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL

ITEM N° % N° % N° %

Rara vez 28 23.30% 18 15.00% 46 38.30%
Nunca 20 16.70% 14 11.70% 34 28.30%
Ocasionalmente 16 13.30% 10 8.30% 26 21.70%
Frecuentemente 8 6.70% 4 3.30% 12 10.00%
Muy frecuentemente 2 1.70% 0 0.00% 2 1.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente

que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La preservacion y activacion del vinculo relacional con la comunidad universitaria y los
pares académicos post-egreso constituye un indicador fundamental para medir la
sostenibilidad del capital social institucional, en directa correspondencia con el tercer
objetivo especifico. La informacion analizada revela una marcada atomizacion de la red
académica: el 66.60% de los graduados mantiene un distanciamiento sustantivo con su alma
mater (38.30% rara vez y 28.30% nunca sostiene contacto profesional), registrandose apenas
un 11.70% de vinculacion regular (10.00% frecuentemente y 1.70% muy frecuentemente).
Desde las formulaciones tedricas contemporaneas sobre redes relacionales universitarias
(Bridgstock et al., 2020; Jackson et al., 2023), desarticular el lazo con docentes y colegas
neutraliza el potencial de los denominados «lazos durmientes» (dormant ties), los cuales
representan una reserva de valor técnico y referencial de alta confianza. Como advierten
Tomlinson et al. (2022), en los programas para adultos trabajadores las responsabilidades
laborales y familiares inducen a un aislamiento involuntario post-graduacion si la institucion

no gestiona comunidades dindmicas de acompafiamiento. Este distanciamiento confirma la
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urgencia de institucionalizar una red virtual de egresados (Alumni Network) dentro de la
propuesta, permitiendo que la interaccion profesional se desarrolle de manera asincronica 'y

colaborativa.

CUADRO N° 14

Nivel de participacion en asociaciones, gremios o comités juridicos

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % Ne° % N° %
No pertenezco a 40 33.30% 28 23.30% 68 56.70%
ninguna
Miembro pasivo (solo 24 20.00% 14 11.70% 38 31.70%
pago cuota)
Miembro activo (asisto) 8 6.70% 4 3.30% 12 10.00%
Directivo / Organizador 2 1.70% 0 0.00% 2 1.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

El grado de vinculacion con la dinamica gremial y las asociaciones de la especialidad permite
evaluar el nivel de insercion en los espacios colectivos de gobernanza y desarrollo
profesional, insumo clave para diagnosticar el networking tradicional (Objetivo Especifico
3). La evidencia empirica exhibe un fenomeno generalizado de abstencion gremial: un
abrumador 88.40% de los titulados permanece al margen de la vida asociativa voluntaria
(56.70% declara no pertenecer a ninguna asociacion y 31.70% actiia como miembro pasivo
limitado a obligaciones arancelarias), mientras que solo un 10.00% ejerce como miembro
activo y un marginal 1.70% asume roles directivos. A la luz de las investigaciones de
Alarcon y Mendoza (2022) y Silva (2022) sobre asociacionismo profesional, este
alejamiento debilita la reputacion colectiva y priva al egresado novel de informacion
estratégica temprana sobre transformaciones del sector y nichos de especializacion
emergentes. Asimismo, Jackson et al. (2023) subrayan que los esquemas asociativos

presenciales tradicionales generan barreras de acceso para los egresados trabajadores por
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incompatibilidad horaria. Dicho repliegue ratifica la pertinencia del modelo CONEXION
LEGAL UPN 4.0, el cual propone sustituir la participacion de corte tradicional por
comunidades de practica virtuales que faciliten el intercambio técnico y la visibilidad sin

demandar presencialidad fisica.

CUADRO N° 15

Estado de optimizacion del perfil profesional en LinkedIn

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % Ne° % N° %
No tengo cuenta 30 25.00% 20 16.70% 50 41.70%
Si, pero desactualizado 24 20.00% 14 11.70% 38 31.70%
Incompleto (Solo 14 11.70% 8 6.70% 22 18.30%
nombre/foto)
Si, actualizado y 6 5.00% 4 3.30% 10 8.30%
completo
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 | 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La estructuracion y madurez de la identidad digital en la red profesional hegemonica
constituye un indicador critico para diagnosticar la visibilidad de mercado y la adopcion de
herramientas de insercion contemporaneas (Objetivos Especificos 2 y 3). Los resultados
cuantitativos evidencian una situacion de profunda invisibilidad digital: el 91.70% de los
egresados carece de un perfil profesional optimizado (41.70% no posee cuenta registrada,
31.70% mantiene perfiles desactualizados y 18.30% presenta registros incompletos),
existiendo unicamente un 8.30% con presencia actualizada y exhaustiva. En el marco de la
teoria de la sefializacion adaptada al ecosistema digital (Holmes & Mayhew, 2021; Rajkumar
et al., 2022), carecer de una presencia profesional digital estructurada emite una sefial
involuntaria de desfase técnico ante los reclutadores corporativos, confinando al graduado
al mercado estrictamente local y analdgico. Como sustentan Pérez-Lopez et al. (2023), la
gestion deliberada de la marca personal virtual ya no es una opcion accesoria, sino el

mecanismo primordial para validar credenciales y competencias en entornos laborales
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competitivos. Esta carencia masiva fundamenta la inclusion del Bootcamp de Marca
Personal en la propuesta, dotando al estudiante y graduado de competencias practicas para

optimizar sus perfiles hasta niveles de alta exposicion y relevancia laboral.

CUADRO N° 16

Frecuencia de interaccion en redes profesionales (comentar, compartir,

publicar)
GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL

ITEM N° % N° % N° %
Nunca 48 40.00% 28 23.30% 76 63.30%
Mensualmente 16 13.30% 12 10.00% 28 23.30%
Quincenalmente 6 5.00% 4 3.30% 10 8.30%
Semanalmente 2 1.70% 2 1.70% 4 3.30%
Diariamente 2 1.70% 0 0.00% 2 1.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

El dinamismo participativo y la generacion de interacciones técnicas en entornos virtuales
profesionales expone el nivel de proactividad relacional de los titulados, aportando
elementos medulares para contrastar el networking tradicional frente al digital (Objetivo
Especifico 3). Los datos revelan un escenario de pasividad e inaccion digital casi absoluta:
el 86.60% de los graduados adopta un rol de espectador inactivo o nulo (63.30% nunca
interactiia y 23.30% lo hace con frecuencia apenas mensual), mientras que solo un exiguo
5.00% mantiene una participacion constante (3.30% semanal y 1.70% diaria). Desde los
modelos de reclutamiento corporativo 4.0 analizados por Carranza (2021) y Tomlinson et al.
(2022), los algoritmos de visibilidad y posicionamiento en redes profesionales penalizan el
silencio digital; un perfil estatico opera como un curriculum inerte que no proyecta autoridad
técnica ni genera oportunidades de contacto. De acuerdo con las investigaciones de Pérez-
Lopez et al. (2023), esta inhibicion suele asociarse al desconocimiento de pautas de
comunicacion digital profesional y al temor al escrutinio publico de pares. Por ende, el

sistema proyectado contempla talleres vivenciales de creaciéon de contenidos y foros
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controlados de debate técnico, guiando al profesional para transformar su conducta pasiva

en una presencia activa y persuasiva ante empleadores potenciales.

CUADRO N° 17

Cantidad aproximada de conexiones en su red profesional principal

(LinkedIn)

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM Ne° % Ne° % N° %
0 - 50 contactos (0 no 40 33.30% 26 21.70% 66 55.00%
tengo)
51 - 200 contactos 20 16.70% 12 10.00% 32 26.70%
201 - 500 contactos 10 8.30% 6 5.00% 16 13.30%
501 - 1000 contactos 2 1.70% 2 1.70% 4 3.30%
Mas de 1000 contactos 2 1.70% 0 0.00% 2 1.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La dimension y alcance cuantitativo de la red relacional en plataformas digitales constituye
una medida directa de la densidad del capital social virtual, respondiendo sustantivamente al
tercer objetivo especifico de la investigacion. La distribucion muestral evidencia un severo
confinamiento de conectividad: el 81.70% de los titulados mantiene una red inferior a las
200 conexiones (55.00% se sitia en el rango minimo de 0 a 50 contactos o no tiene cuenta,
y 26.70% posee entre 51 y 200), existiendo unicamente un 5.00% que supera el umbral
técnico de los 500 contactos profesionales. En el marco de la teoria de las redes sociales
aplicadas a la empleabilidad universitaria contemporanea (Bridgstock et al., 2020; Rajkumar

et al., 2022), una red por debajo de 500 conexiones resulta estructuralmente inoperante para
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activar el efecto multiplicador de la informacion sobre vacantes de calidad en el mercado
laboral abierto. Los egresados permanecen encapsulados en circulos cerrados y endogamicos
que no alcanzan masa critica para trascender el ambito local. Como sostienen Tomlinson et
al. (2022) y Carranza (2021), la densidad relacional digital es un activo de empleabilidad
que debe gestionarse intencionalmente desde la formacion de pregrado. Estos hallazgos
validan la pertinencia de la plataforma propuesta, la cual actuard como un acelerador
institucional de conexiones al enlazar automaticamente a los egresados con una base

estructurada de aliados estratégicos y egresados consolidados.

CUADRO N° 18

Uso de estrategias de marketing de contenidos (escribir articulos, blogs,

videos legales)

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL

ITEM N° % N° % Ne %
Nunca 56 46.70% 36 30.00% 92 76.70%
Rara vez 12 10.00% 6 5.00% 18 15.00%
A veces 4 3.30% 2 1.70% 6 5.00%
Frecuentemente 2 1.70% 2 1.70% 4 3.30%
Siempre 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La generacion de produccion intelectual y difusion de analisis técnico en medios digitales
refleja el nivel de posicionamiento como referente disciplinar, aportando evidencia empirica
directa al tercer objetivo especifico de la tesis. Los hallazgos revelan una marcada pasividad
comunicativa: un abrumador 91.70% de los graduados jamas o casi nunca recurre al
marketing de contenidos (76.70% nunca ha elaborado articulos, blogs o piezas audiovisuales
y 15.00% lo hace rara vez), mientras que la categoria maxima de difusion constante registra
un nulo 0.00% de participacion. Desde los modelos tedricos de sefializacion profesional y
marca personal en educacion superior (Brown & Jones, 2020; Holmes & Mayhew, 2021),

en los servicios profesionales intangibles la publicacion de contenidos técnicos opera como
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una prueba observable de solvencia conceptual y actualizacion normativa. Al omitir esta
estrategia, los titulados renuncian a visibilizar sus competencias ante el entorno
socioeconomico, perpetuando su dependencia de la postulacion formal reactiva. De acuerdo
con Pérez-Lopez et al. (2023), la alfabetizacion en técnicas de Legal Design y sintesis
divulgativa es una meta-competencia indispensable para el profesional moderno. Por
consiguiente, la propuesta integra un moddulo practico de produccion de contenidos,
facilitando un repositorio institucional para proyectar la reputacion de los egresados hacia

nichos de alta demanda profesional.

CUADRO N° 19

Percepcion sobre si la propia ""Huella Digital" en Google favorece la

empleabilidad

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % N° % N° %
No sé¢ / No he 34 28.30% 24 20.00% 58 48.30%
revisado
Probablemente no 20 16.70% 12 10.00% 32 26.70%
Definitivamente no 12 10.00% 6 5.00% 18 15.00%
Probablemente si 6 5.00% 4 3.30% 10 8.30%
Definitivamente si 2 1.70% 0 0.00% 2 1.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

El monitoreo y la gestion estratégica de la reputacion digital en los motores de busqueda
constituyen factores determinantes para proyectar confiabilidad en los procesos modernos
de seleccion, en estrecha articulacion con el tercer objetivo especifico. Los datos obtenidos
diagnostican un profundo desconocimiento sobre la presencia virtual propia: el 48.30% de
los titulados manifiesta no saber ni haber auditado jamas los resultados asociados a su
nombre en la web, en tanto que un 41.70% percibe de forma negativa su impacto (26.70%
probablemente no y 15.00% definitivamente no), sumando un 90.00% que carece de un

rastro profesional controlado. En el contexto actual de la intermediacion laboral universitaria
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analizado por Silva (2022) y Carranza (2021), la indagacion previa de candidatos en
plataformas digitales es un protocolo estandar aplicado por los reclutadores corporativos y
directores de firmas profesionales. Una huella digital inexistente, dispersa o inadecuada
emite una sefial desfavorable que reduce las probabilidades de colocacion en puestos
estratégicos. Como sustentan Jackson et al. (2023), la universidad debe orientar al estudiante
adulto en la curaduria de su identidad virtual para transformarla en un activo de
empleabilidad. Este diagnostico justifica plenamente el modulo de auditoria de identidad y

limpieza digital incorporado en la propuesta del sistema integral.
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3.4. Analisis de competencias y formacion

CUADRO N° 20

Autoevaluacion de competencias digitales juridicas (Mesa de partes
electronica, SINOE, LegalTech)

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % N° % N° %
Regular (Me defiendo) 30 25.00% 20 16.70% 50 41.70%
Deficiente (Necesito 22 18.30% 14 11.70% 36 30.00%
ayuda)
Bueno 14 11.70% 8 6.70% 22 18.30%
Nulo (No sé usarlo) 6 5.00% 4 3.30% 10 8.30%
Excelente 2 1.70% 0 0.00% 2 1.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

El dominio técnico de los entornos y plataformas informaticas procesales representa una
competencia instrumental critica en el marco de la modernizacion judicial y formativa,
respondiendo directamente al segundo objetivo especifico sobre alineacion de competencias.
Los resultados cuantitativos evidencian un rezago tecnoldgico alarmante: el 80.00% de los
profesionales califica su desempefio digital entre regular y nulo (41.70% se sitia en un nivel
regular de mera supervivencia operativa, 30.00% deficiente y 8.30% nulo), alcanzando solo
un 20.00% niveles 6ptimos de solvencia (18.30% bueno y un marginal 1.70% excelente). A
la luz de los estudios contemporaneos sobre transformacion digital y educacion superior de
Alarcon y Mendoza (2022) y Ramos y Paredes (2023), este déficit técnico inhabilita al
graduado para el ejercicio profesional autonomo y la gestion corporativa moderna,
restringiendo su competitividad frente a un entorno institucional que exige interoperabilidad
electronica. Como advierten Smith et al. (2021), en los programas para adultos trabajadores
la formacién universitaria no puede limitarse a la doctrina sustantiva, debiendo garantizar

destrezas aplicadas de LegalTech. Esta brecha formativa fundamenta el eje de capacitacion
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técnica de la propuesta, dotando al profesional de herramientas de gestion digital que eleven

de inmediato su perfil de empleabilidad.

CUADRO N° 21

Realizacion de cursos de actualizacion virtual (e-learning) en los ultimos

12 meses
GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL

ITEM N° % N° % N° %
No (Ninguno) 34 28.30% 22 18.30% 56 46.70%
Si, 1 curso 26 21.70% 14 11.70% 40 33.30%
Si, 2 a 3 cursos 10 8.30% 8 6.70% 18 15.00%
Si, mas de 3 cursos 4 3.30% 2 1.70% 6 5.00%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La periodicidad y el compromiso con la formacion continua virtual constituyen una métrica
determinante para evaluar la vigencia del capital intelectual de los graduados, respondiendo
de forma puntual al segundo objetivo especifico sobre alineacion formativa y requerimientos
del entorno laboral. La evidencia cuantitativa demuestra un marcado sedentarismo
formativo: el 80.00% de los titulados presenta una baja dindmica de actualizacion
profesional post-egreso (46.70% no ha cursado ninguna capacitacion y 33.30% realizd
unicamente un curso en el Ultimo afio), mientras que solo un marginal 5.00% mantiene un
ritmo de actualizacion intensiva superior a tres programas. Desde los modelos
contemporaneos de educacion a lo largo de la vida (lifelong learning) aplicados a la
empleabilidad (Jackson et al., 2023; Van der Horst et al., 2023), la rapida transformacion
normativa y la digitalizacion de los servicios juridicos deprecian aceleradamente los saberes
adquiridos si no existe una reinversion cognoscitiva permanente. Como advierten Tomlinson
et al. (2022), en los adultos trabajadores esta inactividad no deriva de una falta de interés
vocacional, sino de barreras situacionales complejas asociadas a la sobrecarga laboral y a la

rigidez de la oferta académica tradicional. Este hallazgo justifica que la propuesta
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institucional implemente metodologias agiles de micro-learning asincrénico, permitiendo

que los profesionales actualicen sus competencias en capsulas breves y accesibles.

CUADRO N° 22

Percepcion sobre la competencia que debio reforzarse mas en la

universidad para la insercion laboral

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % Ne° % N° %
Marketing Juridico y 30 25.00% 20 16.70% 50 41.70%
Networking
Gestion de Despacho y 18 15.00% 10 8.30% 28 23.30%
Negocios
Préctica procesal / 14 11.70% 8 6.70% 22 18.30%
Litigacion
Oratoria y Argumentacion 8 6.70% 6 5.00% 14 11.70%
Conocimientos teoricos 4 3.30% 2 1.70% 6 5.00%
sustantivos
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La identificacion retrospectiva de las falencias en la formacion académica recibida ofrece un
insumo diagndstico cardinal para evaluar la pertinencia curricular y la preparacion para el
mercado de trabajo (Objetivo Especifico 2). Los resultados son categoricos al demostrar que
las mayores demandas de los egresados no se sittian en el &mbito dogmatico, sino en el plano
relacional y corporativo: el 65.00% de los encuestados sefiala que la universidad debid
priorizar competencias de Marketing Juridico y Networking (41.70%) y Gestion de
Despacho y Negocios (23.30%), mientras que solo un marginal 5.00% demandé un refuerzo
en conocimientos tedricos sustantivos. A la luz de las investigaciones contemporaneas de
Smith et al. (2021) y Carranza (2021) sobre educacion juridica superior, las facultades

contintian formando juristas bajo un paradigma predominantemente contencioso y tedrico,

75



descuidando las habilidades comerciales, de prospeccion y de direccion estratégica
indispensables para la insercion moderna. Como sustentan Holmes y Mayhew (2021), el
mercado actual exige la configuracion de profesionales bajo el modelo del "Abogado en T",
capaces de complementar su solvencia técnica con competencias transversales de gestion de
carrera y negociacion. Este contundente clamor empirico valida la urgencia pedagogica de
incorporar moédulos formativos de marca personal y desarrollo de redes en la propuesta del

sistema integral.

CUADRO N° 23

Grado de acuerdo: "La universidad me brindo herramientas suficientes

para gestionar mi red de contactos profesional"

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % N° % N° %
En desacuerdo 30 25.00% 18 15.00% 48 40.00%
Totalmente en 22 18.30% 14 11.70% 36 30.00%
desacuerdo
Neutral 14 11.70% 10 8.30% 24 20.00%
De acuerdo 6 5.00% 4 3.30% 10 8.30%
Totalmente de acuerdo 2 1.70% 0 0.00% 2 1.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La valoracion sobre el soporte institucional brindado por la universidad para el desarrollo
deliberado del capital social evidencia una profunda insatisfaccion con los servicios de
acompanamiento al estudiante, aportando datos nodales para el segundo objetivo especifico.
Se registra que un contundente 70.00% de los egresados desaprueba la gestion universitaria
en esta materia (40.00% en desacuerdo y 30.00% totalmente en desacuerdo), existiendo
unicamente un 10.00% que expresa conformidad con los recursos recibidos (8.30% de
acuerdo y 1.70% totalmente de acuerdo). En el marco de los enfoques actuales sobre el rol
conector de las instituciones de educacion superior (Bridgstock et al., 2020; Jackson et al.,

2023), la responsabilidad institucional no concluye con la entrega de la credencial formal,

76



sino que exige proveer al alumnado de "meta-competencias relacionales" para navegar
mercados laborales complejos. Al respecto, investigaciones nacionales recientes de Alarcon
y Mendoza (2022) y Silva (2022) demuestran que las universidades suelen asumir de manera
erronea que el networking ocurre por inercia social, desatendiendo la mediacion pedagdgica
requerida por los adultos trabajadores. Este veredicto negativo confirma que el modelo de
acompafiamiento vigente de la UPN se encuentra desarticulado de las necesidades de sus
egresados, justificando una intervencion integral que asuma institucionalmente la

construccion y dinamizacion de redes profesionales.

3.5. Analisis de la aceptabilidad

CUADRO N° 24

Frecuencia de uso de la actual bolsa de trabajo de la UPN

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL

ITEM N°e % N° % N° %
Nunca 38 31.70% 24 20.00% 62 51.70%
Casi nunca 20 16.70% 12 10.00% 32 26.70%
A veces 10 8.30% 6 5.00% 16 13.30%
Casi siempre 4 3.30% 4 3.30% 8 6.70%
Siempre 2 1.70% 0 0.00% 2 1.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La intensidad de uso de los canales formales de intermediacion que ofrece la universidad
permite medir la eficacia operativa y la legitimidad de las herramientas vigentes, aportando
informacion crucial para justificar la pertinencia del modelo propositivo (Objetivo General
y Especifico 4). Los resultados constatan un desuso casi total del servicio: el 78.40% de los
titulados manifiesta una desvinculacion funcional con la bolsa de empleo actual (51.70%
nunca recurre a ella y 26.70% lo hace casi nunca), alcanzando un insignificante 8.40% de
utilizacion frecuente o permanente. Desde las perspectivas de adopcion tecnoldgica y calidad

de servicios universitarios planteadas por Pérez-Lopez et al. (2023), el abandono masivo de
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una plataforma institucional obedece a una baja utilidad percibida, producto de interfaces
poco dinamicas y ofertas laborales de escaso valor agregado que no responden al perfil
calificado del profesional del Derecho. Asimismo, Silva (2022) advierte que los modelos
tradicionales de bolsa estatica (Bolsa 1.0) han fracasado como vehiculos de insercion en el
sector legal peruano. Como argumentan Tomlinson et al. (2022), no se trata de reactivar un
repositorio pasivo de convocatorias, sino de disefiar un ecosistema relacional inteligente
(Bolsa 3.0) que integre validacion de competencias, mentorias y vacantes especializadas,
sustentando la necesidad de implementar el sistema CONEXION LEGAL UPN 4.0.

CUADRO N° 25

Nivel de interés en una plataforma exclusiva de '"Networking y Bolsa

Empresarial" para Derecho UPN

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % N° % N° %
Muy interesado 42 35.00% 30 25.00% 72 60.00%
Interesado 22 18.30% 12 10.00% 34 28.30%
Indiferente 6 5.00% 2 1.70% 8 6.70%
Poco interesado 2 1.70% 2 1.70% 4 3.30%
Nada interesado 2 1.70% 0 0.00% 2 1.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La cuantificacion del interés hacia una plataforma especializada en redes profesionales y
colocacion exclusiva valida la viabilidad social y la pertinencia estratégica de la intervencion
formulada, atendiendo directamente al cuarto objetivo especifico de la investigacion. Los
resultados constatan un respaldo masivo e inequivoco por parte de los titulados: el 88.30%
de la cohorte expresa una actitud favorable hacia la implementacion del nuevo sistema
institucional (60.00% muy interesado y 28.30% interesado), mientras que la resistencia
resulta marginal, con apenas un 5.00% de desinterés (3.30% poco interesado y 1.70% nada
interesado). En el marco de los modelos contemporaneos de innovacion y gestion de la

empleabilidad universitaria (Jackson et al., 2023; Tomlinson et al., 2022), un nivel de
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aceptacion cercano al 90% confirma la existencia de una sentida necesidad desatendida por
los canales institucionales vigentes. Los egresados no demandan un repositorio pasivo de
vacantes, sino un entorno relacional cerrado y de alta confiabilidad que reduzca las
asimetrias de informacion frente a los reclutadores del mercado legal. Como sustentan
Bridgstock et al. (2020) y Silva (2022), contar con un alto compromiso inicial de los usuarios
garantiza la masa critica indispensable para que el ecosistema digital active efectos de red

positivos desde su etapa de despliegue piloto, asegurando la sostenibilidad del proyecto.

CUADRO N° 26

Disposicion a participar en sesiones de '"Mentoring" (ser mentor o

mentoreado) con otros egresados

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % N° % N° %
Si, como aprendiz 34 28.30% 24 20.00% 58 48.30%
(mentoreado)
Si, en ambos roles 20 16.70% 12 10.00% 32 26.70%
No estoy interesado 14 11.70% 8 6.70% 22 18.30%
Si, como mentor (guia) 6 5.00% 2 1.70% 8 6.70%
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% 120 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La exploracion de la disposicion participativa en programas de tutoria entre pares evidencia
el reconocimiento de la transferencia relacional e intergeneracional de saberes como palanca
de desarrollo profesional, en concordancia directa con el cuarto objetivo especifico. La
evidencia empirica revela una receptividad colaborativa contundente: el 81.70% de los
titulados manifiesta voluntad explicita de involucrarse en dindmicas de mentoria (48.30%
exclusivamente como aprendiz o mentoreado, 26.70% dispuesto a desempenarse en ambos
roles y 6.70% en calidad de mentor guia), frente a un reducido 18.30% que declara
desinterés. Desde los enfoques actuales sobre aprendizaje vicario y desarrollo de carrera en
posgrado y pregrado continuo (Pérez-Lopez et al., 2023; Van der Horst et al., 2023), la alta

concentracion en la condicion de aprendiz refleja la humildad epistémica y la sentida
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urgencia de acompafiamiento técnico para sortear las complejidades del mercado juridico
regional. A su vez, el 26.70% que asume una posicion bidireccional constituye el nucleo
dinamizador que garantiza la reciprocidad del sistema. Como advierten Jackson et al. (2023)
y Carranza (2021), institucionalizar formalmente la figura del mentor permite a la
universidad transformar el capital humano individual en capital social colectivo, cerrando la
brecha entre la titulacion y el ejercicio laboral mediante la guia directa de profesionales

consolidados.

CUADRO N° 27

Funcionalidad mas valorada en la propuesta de networking

GENERO HOMBRES MUJERES TOTAL
ITEM N° % N° % N° %
Ofertas laborales exclusivas 32 26.70% 20 16.70% 52 43.30%
Directorio de contactos de 22 18.30% 14 11.70% 36 30.00%
exalumnos
Capacitaciones en Marca 14 11.70% 8 6.70% 22 18.30%
Personal
Eventos de integracion 6 5.00% 4 3.30% 10 8.30%
presencial
TOTAL 74 61.70% 46 38.30% | 120 | 100.00%

Nota: Elaboracion propia basada en la encuesta aplicada a egresados del Programa "Gente
que Trabaja" de la Facultad de Derecho UPN (2023).

Interpretacion:

La jerarquizacion de los modulos y herramientas demandadas por los destinatarios directos
proporciona la pauta técnica para la configuracion del disefio operativo de la propuesta,
culminando el diagndstico del cuarto objetivo especifico y del objetivo general. Si bien el
acceso a ofertas laborales exclusivas representa la opcion singular mas requerida con un
43.30% —evidenciando la necesidad inmediata de recolocacion y mejora de ingresos—, el
56.70% restante prioriza los mecanismos estructurales de insercion: el directorio geo-
referenciado de contactos (30.00%) y las capacitaciones aplicadas en marca personal y
competencias digitales (18.30%), quedando los eventos presenciales relegados a un residual
8.30%. A laluz de las investigaciones de Rajkumar et al. (2022) y Holmes y Mayhew (2021),
estos datos ratifican que los graduados comprenden que la empleabilidad sostenible no

depende de la recepcion pasiva de convocatorias, sino de la acumulacion de capital social e
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identidad profesional visible. Asimismo, el bajo interés en la presencialidad fisica confirma
lo argumentado por Alarcon y Mendoza (2022) y Brown y Jones (2020): para el profesional
adulto trabajador, el formato analdgico esta desfasado, resultando imperativo proveer una
plataforma digital e interactiva que articule empleo, formacion y vinculacion estratégica de

manera asincronica.
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Capitulo IV: Discusion de los Resultados

4.1. Discusion de los resultados relacionados al objetivo general
La presente investigacion tuvo como objetivo general desarrollar una propuesta integral
de networking y estrategias de marketing digital especificamente disefiadas para mejorar
la insercion al mercado laboral de los egresados de la Facultad de Derecho del Programa
«Gente que Trabaja» de la Universidad Privada del Norte, sede Cajamarca, promocion
2023. Al contrastar este proposito con los hallazgos empiricos globales, se corrobora
que la transicion laboral de este segmento no se encuentra obstaculizada por la falta de
competencias juridicas sustantivas, sino por una acusada friccion relacional y una
notable desconexion frente a los canales contemporaneos de intermediacion
ocupacional. El diagnoéstico evidencid que la insercion de estos profesionales es lenta y
precaria: el 68.40% tarda mas de un trimestre en colocarse en el ambito legal, el 70.00%
percibe ingresos inferiores a S/ 2,500, el 68.30% labora bajo contratos temporales o
esquemas deslaboralizados de locacion de servicios, y un abrumador 91.70% permanece
invisibilizado digitalmente en la principal plataforma profesional del mundo (LinkedIn).
Este escenario demuestra que el capital humano formalmente acreditado mediante el
titulo universitario es una condicion necesaria pero insuficiente si no se encuentra

apalancado por mecanismos de capital social y sefializacion estratégica en el mercado.

Frente a esta problematica, la formulacion del «Sistema Integral de Networking y Marca
Personal CONEXION LEGAL UPN 4.0» responde de forma directa a las demandas
estructurales del colectivo estudiado, alcanzando un nivel de aceptabilidad del 88.30%.
Este respaldo convalida empiricamente la hipdtesis general del estudio, demostrando
que la articulacion sinérgica entre una plataforma digital interactiva, un programa de
formacion en marca personal y un sistema de mentoria intergeneracional representa una
alternativa viable para mitigar las asimetrias de informacion que confinan al egresado
al subempleo. Estos resultados convergen plenamente con las conclusiones de
Tomlinson et al. (2022) y Jackson et al. (2023), quienes argumentan que la
empleabilidad en la educacion superior contemporanea debe gestionarse como un
ecosistema dinamico y multidimensional; la sola formacién disciplinar deviene estéril
si la institucion universitaria no provee a sus graduados de capacidades relacionales
(social and relational capital) y alfabetizacion tecnologica para proyectar su valor ante

los reclutadores corporativos.

Asimismo, la pertinencia de la propuesta se fundamenta en la teoria de los agujeros
estructurales de Burt (1992) y en la teoria de la sefializacion de Spence (1973). Los

egresados de la muestra operan en circuitos cerrados que no alcanzan a salvar las brechas
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de informacion respecto al mercado laboral oculto. Al respecto, investigaciones
recientes sobre intermediacion laboral en profesionales del Derecho (Alarcon &
Mendoza, 2022; Silva, 2022) demuestran que las vacantes de mayor retribucion y
estabilidad contractual no se difunden en bolsas de trabajo abiertas, sino que se
transmiten mediante canales de reputacion y redes estratégicas institucionalizadas. De
este modo, la intervencion propuesta trasciende el modelo asistencialista tradicional de
las bolsas de empleo pasivas, dotando a la universidad de una herramienta propositiva
con la cual fabricar deliberadamente conexiones de alto valor y cerrar la brecha entre la

titulacién académica y la rentabilizacion profesional sostenible.

4.2. Discusion de los resultados relacionados a los objetivos especificos

4.2.1. Diagnostico de las deficiencias actuales en las estrategias de insercion laboral

(Objetivo Especifico 1)
El andlisis de los mecanismos de insercion laboral reveld deficiencias
estructurales agudas tanto en la velocidad como en la calidad del empleo
obtenido por la promocion 2023. En términos de temporalidad, el hecho de que
el 68.40% de los egresados demore mas de tres meses en insertarse en el area
juridica —sumado a un preocupante 11.70% que supera el aflo sin conseguir
colocacion en su especialidad— evidencia una friccion de mercado
informacional critica. Esta demora prolongada genera una pronta depreciacion
de las competencias adquiridas y frustracion psicosocial. El fenomeno se agrava
al analizar la calidad del vinculo contractual y la remuneracion: el 68.30% se
encuentra bajo esquemas de inestabilidad (38.30% CAS o plazo fijo y 30.00%
en locacion de servicios sin beneficios de ley), mientras que el 70.00% percibe
ingresos que no superan los S/ 2,500, manteniéndose el 58.30% estancado sin

ascensos ni mejoras economicas en los tltimos doce meses.

Estos resultados corroboran empiricamente los postulados de la teoria de la
segmentacion del mercado de trabajo de Doeringer y Piore (1971), demostrando
que, a pesar de contar con un titulo universitario, la gran mayoria de los
egresados queda atrapada en el «mercado secundario», caracterizado por la alta
rotacion, bajos salarios y vulnerabilidad laboral. En el contexto peruano, estos
hallazgos coinciden con lo reportado por Ramos y Paredes (2023) y Carranza
(2021), quienes documentaron que los graduados de carreras juridicas en
regiones fuera de la capital enfrentan techos salariales deprimidos debido a la
sobreoferta de profesionales y a la falta de mecanismos de diferenciacion
cualitativa. La escasa presencia de contratos a plazo indeterminado (18.30%)
refleja que los puestos del segmento primario se reservan para postulantes con

credenciales diferenciadas o respaldados por redes de influencia.
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4.2.2.

La causa fundamental de esta precariedad se vincula directamente con los
canales de busqueda empleados: el 46.70% de los titulados obtuvo su empleo
principal mediante la recomendacion de parientes o amistades intimas («lazos
fuertes»). Si bien esto mitiga el desempleo abierto inicial, Mark Granovetter
(1973) advirtid que los lazos fuertes son informacionalmente redundantes, ya
que operan dentro de los mismos circulos sociales y socioeconémicos. En
contraste, los «lazos débiles» (conocidos o contactos periféricos), que segun la
literatura moderna son los verdaderos impulsores de la movilidad ocupacional
ascendente, representaron apenas el 13.30% de las colocaciones, mientras que la
bolsa de trabajo institucional aportd6 un infimo 3.30%. Tal como validaron
empiricamente Rajkumar et al. (2022) en su estudio sobre plataformas
profesionales, los graduados que dependen exclusivamente de su entorno
primario quedan marginados de las oportunidades emergentes y de mayor
productividad, justificando una intervencion orientada a diversificar y expandir

artificialmente la red de contactos del egresado.

Tendencias del mercado laboral, proyeccion de habilidades y alineacion
Jformativa (Objetivo Especifico 2)

La evaluacion de las tendencias ocupacionales y su correlacion con la formacion
académica recibida saco a la luz una divergencia sustantiva entre los perfiles
curriculares tradicionales y los requerimientos del mercado juridico
contemporaneo. Si bien el 66.70% reporta laborar en funciones afines a la
abogacia, existe un tercio de la cohorte (33.40%) que experimenta desajuste
horizontal severo, desempefiandose en ocupaciones poco o nada relacionadas
con su titulacion. Asimismo, mas de la mitad de los profesionales (51.60%)
declar6 no aplicar de manera consistente las competencias aprendidas en la
universidad dentro de sus empleos cotidianos. Este desfase corrobora que la
posesion de experiencia laboral previa, tipica del estudiante de programas para
adultos («Gente que Trabaja»), no garantiza una reconversion exitosa si la
institucion no dota al discente de herramientas de reposicionamiento

ocupacional.

El nucleo explicativo de esta disparidad reside en el perfil de competencias

demandadas versus las formadas. Un rotundo 65.00% de los encuestados manifestd

que la universidad debi6 reforzar prioritariamente areas no dogmaticas: el 41.70%

demand6 formacion en Marketing Juridico y Networking, y el 23.30% en Gestion de

Despacho y Negocios, frente a un marginal 5.00% que consider6 insuficientes los

conocimientos tedricos sustantivos. Esto confirma que la UPN forma abogados
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técnicamente competentes para resolver controversias sustantivas, pero descuida la
dimension instrumental de la gestion del servicio legal y la captacion de
oportunidades en el mercado. Este hallazgo guarda estricta consonancia con los
planteamientos de Susskind (2013) sobre las transformaciones de la practica legal y
el modelo del «Abogado en T» sistematizado por Holmes y Mayhew (2021), el cual
postula que la solidez técnica en leyes debe complementarse con destrezas

transversales de negocio, oratoria persuasiva y dominio tecnologico.

A ello se afiade una alarmante brecha en alfabetizacion digital juridica: el 80.00% de
los egresados autoevalud sus habilidades en plataformas operativas del Estado
(Expediente Judicial Electronico, SINOE, LegalTech) en niveles regular (41.70%),
deficiente (30.00%) o nulo (8.30%), registrandose ademas que el 80.00% incurre en
una baja dinamica de actualizacion profesional post-egreso mediante cursos virtuales
(46.70% no cursd ninguno en el ultimo afio). En el marco de la teoria de la
obsolescencia del conocimiento de Dubin (1972) y las barreras del aprendizaje adulto
identificadas por Cross (1981), este sedentarismo cognitivo agrava la pérdida de
competitividad. Por su parte, el 70.00% de la muestra desaprobd el rol de la
universidad en la provision de herramientas para gestionar redes de contactos. Como
argumentan Van der Heijde y Van der Heijden (2006) y Bridgstock et al. (2020), la
empleabilidad sostenible exige que las instituciones de educacion superior asuman
curricularmente la ensefianza de meta-competencias de carrera y adopcion
tecnologica, integrando metodologias agiles de micro-learning que se adectien a los

tiempos restrictivos del profesional que trabaja.

4.2.3. Desarrollo de estrategias de networking tradicional frente al digital y gestion de
la marca personal (Objetivo Especifico 3)
El contraste entre las modalidades de networking tradicionales y digitales
demostrd la inoperancia practica de los mecanismos presenciales frente a la
realidad socioeducativa del adulto trabajador, asi como una notable omision en
el aprovechamiento de los entornos virtuales. En el plano tradicional, se
comprob6 un aislamiento casi absoluto: el 71.70% asiste solo anualmente o
nunca a congresos, jornadas o actividades presenciales del gremio, el 66.60% ha
roto casi todo vinculo profesional con sus exalumnos y docentes de la
universidad, y un contundente 88.40% no participa o actuia de forma
estrictamente pasiva en los colegios de abogados y comités juridicos. De acuerdo
con Putnam (2000) y Bourdieu (1986), esta atomizacion relacional desmantela
el «capital social puente» (bridging social capital), dejando al individuo
desprovisto de una red colectiva de soporte, consulta técnica y referencia laboral.

Sin embargo, exigir presencialidad fisica a egresados adultos con dobles
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jornadas laborales y cargas familiares resulta inviable, haciendo que los formatos
tradicionales del networking analdgico (cOcteles, eventos sociales) sean

obsoletos y excluyentes para este perfil.

No obstante, esta restriccion fisica no fue suplida por una migraciéon hacia los
canales digitales. El diagnostico en redes profesionales evidencié un estado de
«invisibilidad funcional»: el 91.70% carece de un perfil optimizado en LinkedIn
(41.70% no tiene cuenta y 50.00% registra cuentas desactualizadas o
incompletas), el 86.60% adopta una postura de silencio o interaccion pasiva
(63.30% nunca comenta, comparte ni publica), y el 81.70% mantiene redes
marginales inferiores a 200 conexiones. Mas critico aun, el 91.70% no
implementa estrategias de marketing de contenidos juridicos y el 90.00%
desconoce o percibe negativamente el impacto de su huella digital en los motores
de busqueda. En la «Sociedad Red» conceptualizada por Castells (1996, 2001),
quien no esta conectado a los flujos de informacion es estructuralmente invisible

para los nodos de decision.

Bajo los postulados del Personal Branding formulados por Peters (1997) y
desarrollados empiricamente en plataformas virtuales por Labrecque et al.
(2011) y Pérez-Lopez et al. (2023), los servicios profesionales, al ser bienes de
confianza (credence goods), demandan la emision deliberada de evidencias de
idoneidad técnica. El silencio digital de los egresados les impide demostrar su
autoridad tematica, perdiendo oportunidades frente a reclutadores que operan
bajo protocolos de seleccion y atraccion de talento 4.0. Como sustentan Brown
y Jones (2020) y Silva (2022), el networking digital no pretende reemplazar la
probidad técnica, sino visibilizarla de forma asincronica. Estos resultados
justifican plenamente que la propuesta priorice una Escuela de Marca Personal
que ensefie a los graduados a construir narrativas profesionales solidas
(storytelling), curar su reputacion digital y transformar sus perfiles virtuales en

activos de atraccion de clientes y empleadores.

4.2.4. Diseiio operativo, validez conceptual y aceptabilidad de la propuesta de
intervencion (Objetivo Especifico 4)
La evaluacion de la receptividad y funcionalidad del modelo proyectado
demostr6 una demanda latente de soluciones institucionales innovadoras,
desacreditando la vigencia de los modelos convencionales de intermediacion
universitaria. Los datos evidenciaron que el 78.40% de los egresados no utiliza
o casi nunca recurre a la actual bolsa de trabajo de la UPN, calificandola

tacitamente como un instrumento ineficaz y desarticulado de los estandares de

86



contratacion del sector legal. Esta desconexion confirma la aplicabilidad del
Modelo de Aceptacion Tecnoldgica (TAM): cuando los usuarios perciben una
baja utilidad y escasa pertinencia de un servicio, sobreviene el abandono masivo

de la plataforma.

En contraste diametral, la propuesta de una plataforma exclusiva de
«Networking y Bolsa Empresarial» alcanz6 un 88.30% de interés categorico
(60.00% muy interesado y 28.30% interesado), con un rechazo marginal del
5.00%. Asimismo, un s6lido 81.70% manifesto su disposicion a involucrarse en
dinamicas formales de tutoria entre pares o mentoring (48.30% como aprendices,
26.70% en ambos roles y 6.70% como mentores). Al jerarquizar las
funcionalidades mas valoradas, el 43.30% prioriz6 el acceso a ofertas laborales
exclusivas, pero un mayoritario 56.70% valoro los recursos estructurales para la
empleabilidad: el 30.00% demando6 un Directorio Inteligente de egresados y el
18.30% capacitaciones aplicadas en marca personal y competencias digitales,

relegando los eventos presenciales al Gltimo lugar con apenas un 8.30%.

Esta respuesta empirica convalida de forma contundente la pertinencia del
modelo modular formulado para «CONEXION LEGAL UPN 4.0», el cual
articula tres componentes interdependientes:

1. El componente tecnologico (Hardware): Integrado por algoritmos de
emparejamiento inteligente (Smart Matchmaking) y un directorio
georreferenciado que dinamiza la activacion de lazos débiles fuera del circulo
intimo del graduado.

2. El componente pedagégico (Software): Estructurado en un Bootcamp
asincronico de Marca Personal, orientado a cerrar la brecha de competencias
relacionales, redaccion técnica y reputacion digital.

3. El componente relacional (Humanware): Institucionalizado mediante el
Programa de Mentoring «Padrinazgo UPN», el cual operativiza la teoria de
Kram (1985) facilitando la transferencia de capital social acumulado de los

egresados sénior hacia los recién graduados.

Como concluyen estudios recientes sobre ecosistemas de egresados en América
Latina y Europa (Bridgstock et al., 2020; Jackson et al., 2023; Van der Horst et
al., 2023), cuando la universidad provee una estructura relacional curada y
exclusiva, el sentido de identidad institucional (A/umni Pride) se reactiva,
transformando una masa dispersa de graduados en una comunidad profesional
colaborativa. De este modo, la propuesta no solo exhibe una alta viabilidad social

y técnica garantizada por el involucramiento directo de sus beneficiarios, sino
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que se posiciona como una intervencion de alto impacto académico y gerencial,
capaz de reducir los tiempos de insercion, mitigar la precarizacion contractual y
elevar de forma sostenible la empleabilidad de los graduados de la Facultad de
Derecho.
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Capitulo V: Propuesta de Intervencion.

Ecosistema de Networking Estratégico

5.1.

5.2.

Datos Generales de la Propuesta

Titulo: Sistema Integral de Networking y Marca Personal "CONEXION LEGAL UPN
4.0" para la Insercion Laboral Efectiva.

Beneficiarios: Egresados del Programa "Gente que Trabaja" (Facultad de Derecho -
Cajamarca).

Responsable: Facultad de Derecho y Ciencias Politicas UPN (Oficina de
Empleabilidad).

Horizonte Temporal: Implementacion piloto de 6 meses y consolidacion anual.

Fundamentacion Teérica y Cientifica

El disefo, estructura y despliegue operativo del «Sistema Integral de Networking y
Marca Personal CONEXION LEGAL UPN 4.0» no constituyen una intervencion
empirica aislada, sino una solucién sistémica fundamentada en cuatro pilares
epistémicos de la literatura cientifica contemporanea sobre educacion superior,
sociologia del trabajo y empleabilidad digital. Cada componente de la propuesta
responde a modelos teodricos convalidados empiricamente a partir del afio 2020, los
cuales explican la interaccion entre el capital humano, las redes relacionales y la
visibilidad profesional en mercados laborales mediados por tecnologias de Ia

informacion:

A. Teoria de los Lazos Débiles y Agujeros Estructurales en Ecosistemas Digitales.
La justificacion socioldgica medular de la propuesta se sustenta en la actualizacion
empirica de la teoria de redes sociales aplicada a plataformas profesionales. La
investigacion experimental causal desarrollada por Rajkumar et al. (2022) demostro
a gran escala que los «lazos moderadamente débiles» (contactos con una densidad
intermedia de interacciones mutuas) duplican la probabilidad de movilidad laboral y
contratacion en comparacion con los lazos afectivos o primarios, confirmando que

este efecto catalizador se magnifica en sectores altamente digitalizados.

En la poblacion estudiada, el diagnostico evidencid que el 46.70% de las

colocaciones depende de lazos fuertes (familiares o amigos intimos), generando un
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circuito cerrado y redundante de informacion que reproduce condiciones de
subempleo y baja remuneracion. Frente a ello, las investigaciones de Jackson et al.
(2023) y Bridgstock et al. (2020) sobre capital social universitario postulan que las
instituciones de educacion superior deben operar como «puentes estructurales»
activos. El Eje 1 de la propuesta (Smart Matchmaking algoritmico y Directorio Geo-
Referenciado) actfia como un generador formal de lazos débiles, articulando nodos
previamente inconexos entre egresados noveles, estudios juridicos consolidados y

empresas corporativas de la region, disolviendo las barreras del mercado cerrado.

B. Teoria de la Sefializacion en Mercados Virtuales y Personal Branding Juridico
En escenarios donde existe informacion asimétrica entre la oferta formativa y la
demanda ocupacional, 1a adquisicion formal del titulo universitario no constituye una
sefal suficiente para discriminar la productividad de un postulante. De acuerdo con
el modelo de capitales de empleabilidad formulado por Tomlinson et al. (2022) y el
enfoque de sefalizacion digital sistematizado por Holmes y Mayhew (2021), los
empleadores contemporaneos demandan evidencias observables de idoneidad

técnica previas a la interaccion contractual.

Esta formulacion se complementa con los hallazgos de Pérez-Lopez et al. (2023),
quienes demostraron que los profesionales de ciencias sociales y juridicas que
gestionan activamente su identidad digital y producen analisis técnicos en redes
profesionales incrementan en 2.6 veces su tasa de contacto por reclutadores
corporativos (inbound recruiting). En la cohorte analizada, el 91.70% presenta
invisibilidad funcional en LinkedIn y el 76.70% no genera contenidos juridicos,
privando al mercado de sefiales tangibles de su capacidad intelectual. El Eje 2 de la
propuesta (Bootcamp de Marca Personal y Legal Design) fundamenta su rigor en
estos modelos, capacitando al abogado en la articulacion de narrativas de carrera
(storytelling), curaduria de la huella digital y difusion de valor técnico para

transformar su perfil pasivo en un activo persuasivo de atraccion profesional.

C. Teoria del Conectivismo, Aprendizaje Permanente (Lifelong Learning) y Micro-
learning
La fundamentacion formativa del sistema se enmarca en la evolucion de las teorias del
aprendizaje en la era digital. Tal como argumentan Jackson et al. (2023) y Ramos y
Paredes (2023), ¢l conocimiento profesional contemporaneo no reside de manera estatica
en el individuo, sino en la capacidad de conectarse e interactuar dentro de redes
especializadas de informacion. En profesiones de alta volatilidad normativa como el
Derecho, la «vida media del conocimiento» se acorta con celeridad, exigiendo procesos

dinamicos de reskilling (reciclaje) y upskilling (perfeccionamiento).
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La data empirica demostré que el 80.00% de los egresados presenta un marcado
sedentarismo formativo virtual tras su graduacion. Segun los estudios de Alarcon y
Mendoza (2022) sobre educacion juridica continua en adultos trabajadores, esta inaccion
no responde al desinterés profesional, sino a barreras situacionales de incompatibilidad
horaria y sobrecarga laboral. La propuesta adopta el paradigma pedagogico del micro-
learning asincronico: capsulas formativas de 15 a 30 minutos integradas en la plataforma,
enfocadas en destrezas instrumentales de LegalTech, litigacion digital y gestion procesal
electronica. Esta metodologia garantiza la actualizacion continua sin requerir la
presencialidad que el estudiante trabajador no puede costear, preservando el valor de

mercado del capital humano formado.

D. Teoria de la Mentoria Intergeneracional y el Capital Social ldentitario
El soporte psicosocial y relacional de la intervencion descansa en los enfoques de
acompafiamiento y desarrollo de carrera analizados por Van der Horst et al. (2023),
quienes comprobaron que los programas estructurados de mentoria entre adultos
trabajadores y graduados sénior incrementan en un 48% la probabilidad de reconversion
exitosa hacia el nuevo campo disciplinar, neutralizando el sindrome del impostor y el

aislamiento posterior a la vida universitaria.

Asimismo, los modelos de capital social de identidad institucional desarrollados por
Carranza (2021) y Silva (2022) sustentan que la vinculacion sostenida con la comunidad
universitaria de pertenencia (A/umni Pride) fortalece la reciprocidad generalizada. En la
muestra diagnosticada, el 81.70% expresd su disposicion explicita a integrarse en
esquemas de tutoria profesional (con una predominancia del 48.30% en calidad de
aprendices). El Eje 3 de la propuesta (Programa Padrinazgo UPN) operacionaliza este
principio cientifico mediante duplas estructuradas de acompanamiento durante seis
meses. El mentor sénior transfiere capital relacional acumulado y orientacion tactica en
la gestion del despacho legal, transformando el esfuerzo individual aislado en un capital

colectivo institucionalizado de alta densidad profesional.

5.3. Objetivos de la Propuesta
- Objetivo General

Implementar un ecosistema digital y relacional que incremente la velocidad y calidad
de la insercion laboral de los egresados, transformando su capital humano en capital

social y reputacional.
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- Objetivos Especificos

e Conectar: Crear una red densa de contactos estratégicos (Directorio
Inteligente) que supere los 500 nodos por usuario.

e Visibilizar: Lograr que el 80% de los egresados tenga una "Huella Digital"
profesional positiva y activa.

e Capacitar: Dotar de competencias de Social Selling y LegalTech al 100% de
los participantes.

e Posicionar: Insertar al menos al 40% de los desempleados o subempleados en
puestos del "segmento primario” (estables y bien remunerados) en el primer

afno.

5.4. Desarrollo Técnico de la Propuesta (E1 Modelo Operativo)

La propuesta "CONEXION LEGAL UPN 4.0" se estructura en tres ejes estratégicos o

"motores":

EJE 1: LA PLATAFORMA TECNOLOGICA (El Hardware)

No maés tablones de anuncios. Se propone una Intranet de Networking basada en IA.

a. El "Tinder" Laboral Juridico (Smart Matchmaking):

A diferencia de la bolsa actual, este sistema no espera que el usuario busque.
Utiliza un algoritmo para cruzar el "Perfil de Competencias" del egresado (ej.
Experiencia en Derecho Minero, Inglés intermedio) con las vacantes ocultas de
empresas aliadas.

Funcionalidad: Notificaciones push: "Juan, tu perfil coincide un 90% con esta

buisqueda confidencial de Newmont".

b. Directorio Geo-Referenciado de Alumni:

Un mapa interactivo donde el egresado puede buscar colegas por:

Especialidad: ";Quién sabe de Derecho Tributario?"

Ubicacion: ";Quién esta trabajando en Lima o Trujillo?"

Empresa: ";Hay algin egresado UPN trabajando en la Fiscalia de Cajamarca?"
Objetivo: Facilitar el contacto directo para referencias y consultas (activacion de

lazos débiles).
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¢. Sistema de Validacion de Habilidades (Endorsements):
- Sistema tipo "Blockchain" donde la Universidad certifica habilidades blandas.
Si un docente avala la "Oratoria" de un alumno, aparece un sello de garantia en

su perfil digital. Esto eleva la credibilidad frente a terceros.
EJE 2: LA ESCUELA DE MARCA PERSONAL (El Software)
Transformando abogados invisibles en referentes digitales.

Este es un programa de capacitacion obligatoria ("Bootcamp de Empleabilidad") de 4

semanas, 100% asincrénico para el programa "Gente que Trabaja".

a. Moédulo 1: Auditoria y Limpieza Digital.
- Técnicas de Ego-Surfing. Coémo eliminar rastros negativos en Google y

configurar la privacidad.

b. Modulo 2: LinkedIn de Alto Impacto.
- Taller practico: Foto profesional, Headline persuasivo (no poner "Buscando
empleo”, sino "Abogado especialista en..."), redaccion de la seccion "Acerca
de".

- Entregable: Perfil optimizado al nivel "Estelar".

¢. Moédulo 3: Content Marketing Juridico.
- Como escribir articulos legales que la gente lea (Legal Design).
- Como traducir una sentencia compleja en un post de 200 palabras.
- Creacion de un "Portafolio Digital" (blog personal o columna en la web de la
Facultad).

d. Médulo 4: Networking Offline y Pitch.
- Elevator Pitch: Cémo presentarse en 30 segundos.

- Protocolo en eventos juridicos.

EJE 3: EL PROGRAMA DE MENTORING "PADRINAZGO UPN" (El

Humanware)

Institucionalizando la solidaridad intergeneracional.
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Basado en la Teoria de Kram, se crea un sistema formal de apadrinamiento.

a. Captacion de Mentores (L.os "Seniores"):

- Se recluta a los 50 egresados mas exitosos de promociones anteriores (Jueces,

Fiscales, Gerentes Legales).

- Incentivo: Reconocimiento publico, acceso a talento joven para sus equipos,

descuentos en maestrias.

b. Asignacion de Mentees (Los "Juniores'):

- Los egresados recién titulados o desempleados solicitan un mentor.

- Se realiza un match por especialidad (Penal con Penal, Corporativo con

Corporativo).

c¢. La Ruta del Mentoring (6 meses):

- Sesion 1: Diagnostico de carrera y definicion de objetivos.

- Sesion 2: Revision de CV y simulacion de entrevista.

- Sesion 3: Apertura de agenda (el mentor presenta 3 contactos clave de su red).

- Sesion 4: Evaluacion de progreso.

5.5. Estrategias de Implementacion (Hoja de Ruta)

Para garantizar el éxito, se propone un cronograma de despliegue en fases:

Fase Accion Clave Descripcion Tiempo
Actualizacion masiva de la base de
< Censo de \ . .,
I. Preparacion datos (teléfonos, correos, situacion Mes 1
Talentos
laboral).
Evento hibrido (presencial/virtual)
Evento . .
. " . de lanzamiento. Conferencista
I1. Lanzamiento Networking . . Mes 2
s internacional sobre Marca Personal.
Night o )
Inscripcion masiva a la plataforma.
o Bootcamp Despl}egg? de los modulos fie 5 Mes 3-
II1. Capacitacion . . capacitacion grabados. Certificacion
Digital . 4
progresiva de perfiles.
Rueda de Evento tipo "Speed Dating" donde
IV. Conexion Negocios empresas aliadas entrevistan a Mes 5
Laboral egresados ya capacitados y filtrados.
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Fase Accion Clave Descripcion Tiempo
s 1, Lanzamiento del ..
V. Consolidacion . Inicio de las duplas Mentor-Mentee. Mes 6
Mentoring

5.6. Presupuesto y Viabilidad

Viabilidad Técnica: La UPN ya cuenta con plataformas (Blackboard/Intranet) que
pueden adaptarse mediante plugins o APIs de bajo costo para crear el directorio. No
se requiere comprar software millonario, sino integrar herramientas (LinkedIn + Web
propia).

Viabilidad Financiera: El costo es marginal comparado con el beneficio reputacional.
Se propone un modelo de autofinanciamiento: las empresas pagan una membresia
"Premium" por acceder primero al talento filtrado (Headhunting inverso).

Viabilidad Social: Validada por el 88% de aceptacion en la encuesta (item 28).

5.7. Indicadores de Exito (KPIs)

Para medir si la propuesta funciona (y validar la tesis), se monitorearan trimestralmente:

KPI de Empleabilidad: % de egresados que consiguen empleo en < 3 meses (Meta:
>50%).

KPI de Calidad: % de egresados con sueldos > S/ 3,000 (Meta: Incrementar en 20%).
KPI de Digitalizacion: % de perfiles de LinkedIn activos (Meta: 90%).

KPI de Capital Social: Promedio de contactos nuevos generados por usuario (Meta:

+50 contactos/mes).

5.8. Conclusion de la Propuesta

La propuesta "CONEXION LEGAL UPN 4.0" no es un mero accesorio tecnolégico, sino

una estrategia de reconversion profesional. Reconoce que el egresado "Gente que Trabaja"

tiene barreras de tiempo y prejuicios de mercado que superar. Al armarlo con una Marca

Personal solida y una Red de Contactos institucionalizada, la universidad deja de entregar al

mercado un "producto genérico" (abogado con titulo) y pasa a entregar un "profesional

posicionado", capaz de competir en las grandes ligas del derecho corporativo y publico,

cumpliendo asi su promesa de movilidad social ascendente.
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Conclusiones

El diagndstico situacional orientado a analizar y documentar las deficiencias actuales en las
estrategias de insercion laboral (Objetivo Especifico 1) corrobora que la transicion
profesional de los graduados de la promocion 2023 del programa «Gente que Trabaja» de la
Facultad de Derecho de la UPN enfrenta una severa friccion estructural y un pronunciado
estado de precariedad ocupacional. Empiricamente, se acreditd que el 68.40% de los
egresados demor6 mas de un trimestre en insertarse en el campo juridico (con un 11.70%
que supera el afio en situacion de no colocacion); paralelamente, el 68.30% subsiste bajo
regimenes de temporalidad o deslaboralizacion contractual (38.30% bajo CAS o plazo fijo
y 30.00% mediante locacion de servicios desprovista de beneficios sociales), lo cual
correlaciona directamente con una estructura salarial deprimida donde el 70.00% percibe
remuneraciones inferiores a S/ 2,500 mensuales y el 58.30% permanece estancado sin
ascensos ni mejoras en el ultimo afio. Esta problematica se encuentra anclada en una
dependencia hegemoénica de las redes primarias («lazos fuertes»), mediante las cuales el
46.70% accedi6 a su ocupacion, frente a un marginal 13.30% mediado por «lazos débiles»
y un exiguo 3.30% obtenido a través de la bolsa de trabajo institucional. De este modo, se
validan los postulados de la teoria de la segmentacion del mercado de trabajo (Doeringer &
Piore, 1971; Ramos & Paredes, 2023) y la paradoja de los lazos fuertes de Granovetter
(1973) reexaminada por Rajkumar et al. (2022): la busqueda relacional endogamica
amortigua el desempleo inmediato pero restringe al profesional a circuitos cerrados de baja

productividad y escasa movilidad socioecondmica.

Al contrastar las demandas del mercado ocupacional contemporaneo con las competencias
provistas por la institucion (Objetivo Especifico 2), se dictamina la existencia de un
desacople sustantivo entre el perfil de egreso técnico y las exigencias de gestion relacional
requeridas en el sector juridico. Aunque el 66.70% ejerce roles vinculados formalmente al
Derecho, un tercio de la cohorte (33.40%) padece desajuste horizontal, y un mayoritario
51.60% manifiesta no aplicar consistentemente en su labor diaria los saberes instruidos en
las aulas. De forma categorica, el 65.00% de los titulados sentencid que la universidad debid
priorizar la formacion en Marketing Juridico y Networking (41.70%) y Gestion de Despacho
y Negocios (23.30%), en contraste con un residual 5.00% que demand6 mayor instruccion
en dogmatica sustantiva. Esta asimetria se profundiza por una marcada vulnerabilidad
instrumental en tecnologias procesales (el 80.00% calificd su dominio de LegalTech, SINOE
y mesas de partes electronicas entre regular, deficiente o nulo) y una marcada inercia en
formacion continua (el 80.00% cursdé como maximo una capacitacion virtual en los ultimos
doce meses). En consecuencia, el 70.00% de los profesionales desaprob6 formalmente el
acompafiamiento universitario en el desarrollo de redes de contactos, ratificando que el

modelo curricular tradicional form¢ litigantes en dogmatica, pero prescindio de las
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competencias de negocio y del perfil del «Abogado en T» sistematizado por Holmes y
Mayhew (2021) y Tomlinson et al. (2022).

En lo concerniente a las dinamicas de vinculacion profesional y el despliegue de estrategias
de networking tradicional frente al digital (Objetivo Especifico 3), la investigacion evidencia
el colapso funcional del modelo analdgico para el perfil del adulto trabajador, aunado a una
omision critica en la capitalizacion de los entornos virtuales. En la esfera presencial se
constata un aislamiento relacional casi absoluto: el 71.70% asiste solo anualmente o nunca
a eventos gremiales, el 66.60% rompié comunicacion con exalumnos y docentes tras
graduarse, y el 88.40% no participa o mantiene una membresia meramente pasiva en
colegios profesionales, anulando el «capital social puente» (bridging social capital) descrito
por Putnam (2000) y Bourdieu (1986). No obstante, dicha restriccion fisica no fue
compensada por una migracion estratégica hacia ecosistemas digitales: el 91.70% carece de
un perfil optimizado en LinkedIn (41.70% no posee cuenta y 50.00% la mantiene
desactualizada o incompleta), el 86.60% permanece en silencio o pasividad interactiva, el
81.70% registra redes inferiores a 200 conexiones, el 91.70% prescinde del marketing de
contenidos juridicos y el 90.00% desconoce o desestima el impacto de su huella digital en
buscadores. A la luz de la teoria de la Sociedad Red (Castells, 1996) y los paradigmas de
sefalizacion y marca personal (Personal Branding) formulados por Spence (1973), Peters
(1997) y desarrollados por Pérez-Lopez et al. (2023), esta invisibilidad digital bloquea la
proyeccion de autoridad técnica del egresado, restringiendo su insercion a plazas

dependientes y precarizadas.

La estructuracion del modelo operativo y la evaluacion de su aceptabilidad comunitaria
(Objetivo Especifico 4) convalidan empiricamente la viabilidad técnica, social y formativa
de la propuesta «Sistema Integral de Networking y Marca Personal CONEXION LEGAL
UPN 4.0», desestimando la pertinencia de las bolsas laborales tradicionales. Mientras el
78.40% de los egresados declard no utilizar o casi nunca acudir a la bolsa de trabajo vigente
de la institucion, un contundente 88.30% manifestd una receptividad positiva e interés
explicito hacia la plataforma especializada de networking y bolsa empresarial disefiada.
Asimismo, un solido 81.70% expres6 voluntad concreta de involucrarse en dinamicas de
mentoria intergeneracional (48.30% en calidad de aprendices, 26.70% asumiendo ambos
roles y 6.70% como mentores). La arquitectura modular formulada —articulada en
Hardware (Directorio Inteligente y Smart Matchmaking algoritmico), Software (Bootcamp
de Marca Personal y Legal Design) y Humanware (Programa de Mentoria «Padrinazgo
UPN»)— responde a las prioridades del usuario final, quien valoré de forma mayoritaria los
recursos estructurales para la empleabilidad como el acceso a contactos y marca personal

(56.70%) por encima de las vacantes aisladas (43.30%), configurando una herramienta de
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gestion universitaria respaldada por los modelos de aprendizaje conectivista y relacional

contemporaneos (Jackson et al., 2023; Van der Horst et al., 2023).

En atencion al cumplimiento pleno del Objetivo General y la contrastacion de la hipotesis
cientifica formulada, se concluye que el disefio del ecosistema de networking y marketing
digital constituye una solucion integral, viable y de alto impacto para potenciar la
empleabilidad de los graduados de la Facultad de Derecho del Programa «Gente que
Trabaja» de la UPN sede Cajamarca. La investigacion demostré que la insercion profesional
efectiva y sostenible en mercados modernos no esta condicionada de manera exclusiva por
la acreditacion del capital humano formal, sino por la capacidad institucional de articular
dicho bagaje cognoscitivo con el capital social y la reputacion digital del egresado. La
implementacion de la propuesta desarrollada institucionaliza los lazos débiles, reduce las
asimetrias de informacion que confinan al profesional al subempleo cualitativo y dota a la
universidad de un instrumento de gestion educativa de vanguardia, asegurando el retorno de
la inversion académica y garantizando la movilidad social ascendente de sus egresados

adultos.
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Recomendaciones

A la Alta Direccion y Decanato de la Facultad de Derecho y Ciencias Politicas de la
Universidad Privada del Norte. Se recomienda disponer e institucionalizar, como politica de
gestion universitaria prioritaria, la implementacién integral del modelo «CONEXION
LEGAL UPN 4.0» propuesto en esta investigacion, transformando la actual bolsa de trabajo
pasiva en una Unidad Organica de Networking, Empleabilidad y Desarrollo de Carrera. Esta
unidad debe estar dotada de presupuesto asignado, recursos tecnologicos de vanguardia y
autonomia funcional para monitorear indicadores clave de rendimiento (KPIs) centrados no
solo en la colocacion coyuntural, sino en la velocidad de insercion, la formalidad contractual
y la escala retributiva de los egresados. Asimismo, se recomienda a las autoridades
facultativas celebrar convenios formales de empleabilidad preferente y pasantias
corporativas con los principales estudios juridicos, empresas del sector extractivo e industrial
de la region Cajamarca y entidades del sistema de justicia, posicionando a la universidad
como un agente conector y garante de la idoneidad técnica de sus graduados, en
concordancia con las directrices de intermediacion institucional fundamentadas por Jackson
et al. (2023) y Tomlinson et al. (2022).

A la Direccion Académica y Comision de Calidad y Curriculo de la Facultad de Derecho.
Se recomienda ejecutar una actualizacion curricular urgente y transversal del plan de
estudios del Programa «Gente que Trabaja», incorporando de manera obligatoria asignaturas
practicas y talleres vivenciales enfocados en «Gestion de Despachos, Modelos de Negocio
y Marketing Juridico», asi como en «LegalTech, Transformacion Digital y Litigacion
Electronica» desde los ciclos intermedios. Resulta imperativo migrar del paradigma
formativo tradicional —restringido a la dogmatica sustantiva y contenciosa— hacia la
configuracion integral del «Abogado en T» sistematizado por Holmes y Mayhew (2021), el
cual articula la profundidad técnico-juridica con destrezas directivas, negociacion estratégica
y alfabetizacion tecnoldgica. Para viabilizar esta modernizacion sin sobrecargar al estudiante
adulto trabajador, se aconseja estructurar estos contenidos bajo metodologias agiles de
micro-learning asincronico y certificaciones progresivas de habilidades blandas
(endorsements), garantizando que el estudiante egrese con las competencias instrumentales

exigidas por el ecosistema forense contemporaneo.

A la Oficina de Seguimiento al Graduado y Direccion de Empleabilidad. Se recomienda
poner en funcionamiento operativo el Programa de Mentoria Intergeneracional «Padrinazgo
UPN», formalizando la articulacion sistematica entre egresados sénior consolidados

(magistrados, socios de firmas, directores legales) y egresados noveles que enfrentan
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fricciones de insercion. De acuerdo con las evidencias cientificas de Van der Horst et al.
(2023) y Kram (1985), esta dinamica de acompafiamiento vicario debe estructurarse
mediante protocolos semestrales de seguimiento que incluyan revision de perfil, simulacion
de entrevistas y apertura de agendas de contacto, incentivando a los mentores a través de
reconocimiento publico y beneficios arancelarios en programas de posgrado. Del mismo
modo, se debe transformar el padron estatico de graduados en una Comunidad Virtual Activa
(Directorio Inteligente Geo-Referenciado) dentro de la plataforma institucional, facilitando
la reactivacion de «lazos durmientes» y la interaccion profesional asincronica entre pares

para romper el aislamiento y la atomizacion diagnosticados en la promocion 2023.

A los Estudiantes y Egresados del Programa «Gente que Trabaja». Se exhorta a los
profesionales egresados a asumir una postura proactiva y protagonica en la construccion y
gestion intencional de su Identidad Digital Profesional y su capital social, superando la
historica dependencia pasiva de los «lazos fuertes» familiares y de las convocatorias
estatales precarizadas. Se recomienda adoptar una rutina sistematica de optimizacion de sus
perfiles en plataformas profesionales como LinkedIn, orientada a alcanzar el nivel estelar
mediante la estructuracion de narrativas de carrera (storytelling), la curaduria rigurosa de su
huella digital y el despliegue del marketing de contenidos juridicos (Pérez-Lopez et al.,
2023). La redaccion y publicacion periddica de analisis de sentencias, notas técnicas y
articulos de divulgacion (Legal Design) permitira visibilizar su autoridad tematica ante el
mercado laboral oculto, activando la traccion de los lazos débiles moderados que, como
demostraron Rajkumar et al. (2022), constituyen el principal catalizador de ascensos y

oportunidades laborales de alta productividad.

A la Comunidad Académica, Escuelas de Posgrado y Futuros Investigadores. Se recomienda
profundizar y dar continuidad a esta linea de investigacion mediante estudios longitudinales
que midan el impacto causal de la implementacion del ecosistema de networking y marca
personal en las curvas de ingreso y estabilidad contractual de los graduados en horizontes de
mediano (3 afios) y largo plazo (5 afios). Asimismo, se sugiere replicar este modelo
investigativo mediante disefios comparativos entre cohortes de pregrado regular y programas
andragogicos para adultos que trabajan (Working Adult), a fin de aislar las variables
generacionales y socioecondémicas que condicionan la empleabilidad juridica. Finalmente,
en atencion a las investigaciones de Alarcon y Mendoza (2022) y Silva (2022), se insta a
desarrollar proyectos orientados a explorar el impacto disruptivo de la Inteligencia Artificial

generativa y los sistemas automatizados de cribado curricular (ATS) en la seleccion de
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talento legal en el Perti, generando evidencia empirica que oriente futuras reformas en las

politicas universitarias de intermediacion laboral.
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ANEXO

Encuesta sobre Estrategias de Networking y su Impacto en la Insercion Laboral
Dirigido a: Egresados del Programa "Gente que Trabaja" - Facultad de Derecho UPN
Objetivo: Determinar la relacion entre el uso de estrategias de networking (tradicional y digital) y la eficacia de la
insercion laboral.

I. DIMENSION SOCIODEMOGRAFICA Y DE CONTROL
Estas preguntas permiten segmentar la muestra para evitar sesgos en el analisis.

1. Afio de egreso del programa:
()2023
() Otro

2. Edad:
()21-25
()26-30
()31-40
()41 amas

3. Género:
() Masculino
() Femenino

4. Situacién actual respecto a la colegiatura:
() Habilitado
() En tramite
() No colegiado

5. Condicién laboral actual:
() Dependiente (Sector Publico)
() Dependiente (Sector Privado)
() Independiente / Litigante
() Desempleado
() Emprendimiento ajeno al Derecho

II. VARIABLE DEPENDIENTE: INSERCION LABORAL
Indicadores: Tiempo de insercion, Calidad del empleo, Adecuacion formativa.

6. Tiempo transcurrido para obtener su primer empleo juridico post-egreso:
() Inmediato (ya laboraba en el area)
() Menos de 3 meses
()3 a6meses
()6 al12meses
() Mas de 12 meses

7. Nivel de relacion entre su trabajo actual y su formacién académica en Derecho:
() Nada relacionado
() Poco
() Regular
() Bastante
() Totalmente relacionado

8. Tipo de vinculo contractual en su empleo principal:
() Contrato Indeterminado / Nombrado
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() Contrato a Plazo Fijo / CAS
() Locacion de Servicios (Rxh)
() Sin contrato formal

9. Rango de remuneracién mensual neta (Soles):
() Menos de S/ 1,500
()S/1,501 -S/2,500
()S/2,501 -S/3,500
() S/3,501 -S/5,000
() Mas de S/ 5,000

10. Nivel de satisfaccién con su crecimiento profesional actual:
() Muy insatisfecho
() Insatisfecho
() Indiferente
() Satisfecho
() Muy satisfecho

11. ;Ha percibido ascensos o mejoras salariales en los tltimos 12 meses?
() Si, ambos
() Solo mejora salarial
() Solo ascenso jerarquico
() Ninguno

12. ;Considera que su empleo actual le permite aplicar las competencias adquiridas en la
UPN?

() Nunca

() Casi nunca

() A veces

() Casi siempre

() Siempre

II1. VARIABLE INDEPENDIENTE: ESTRATEGIAS DE NETWORKING
Dimension A: Capital Social y Lazos Débiles (Networking Offline)

13. Frecuencia de asistencia a eventos juridicos presenciales (congresos, cenas,
colegiaturas):

() Nunca

(2) Anualmente

() Semestralmente

() Mensualmente

() Semanalmente

14. ;Cual fue el medio principal por el que consiguié su empleo actual o iltimo?
() Bolsa de trabajo universitaria
() Convocatoria publica web
() Recomendacion de un amigo cercano (Lazo fuerte)
() Recomendacion de un conocido/colega lejano (Lazo débil)
() LinkedIn / Redes Sociales

15. ;Mantiene contacto profesional con exalumnos o docentes de la UPN?
() Nunca
() Rara vez
() Ocasionalmente
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() Frecuentemente
() Muy frecuentemente

16. Nivel de participacion en asociaciones, gremios o comités juridicos:
() No pertenezco
() Miembro pasivo (solo pago cuota)
() Miembro activo (asisto a reuniones)
() Directivo / Organizador

Dimension B: Identidad Digital y Marca Personal (Networking Online)

17. ;Cuenta con un perfil en LinkedIn optimizado (foto profesional, descripcion,
experiencia detallada)?

() Si, actualizado y completo

() Si, pero desactualizado

() Incompleto

() No tengo cuenta

18. Frecuencia de interaccion en redes profesionales (comentar, compartir, publicar):
() Nunca
() Mensualmente
() Quincenalmente
() Semanalmente
() Diariamente

19. Cantidad de conexiones en su red profesional principal (LinkedIn):
()0-50
()51-200
() 201 -500
()501-1000
() +1000

20. ;Utiliza estrategias de marketing de contenidos (escribir articulos, blogs, videos
legales)?

() Nunca

() Rara vez

() A veces

() Frecuentemente

() Siempre

21. ;Considera que su ""Huella Digital" (o que aparece al buscar su nombre en Google)
favorece su empleabilidad?

() Definitivamente no

() Probablemente no

() No sé

() Probablemente si

() Definitivamente si

22. ;Ha recibido ofertas laborales o consultas profesionales a través de redes sociales?
() Nunca
() Una vez
() Algunas veces
() Frecuentemente
() Muy frecuentemente
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IV. DIMENSION: BRECHA DE COMPETENCIAS Y FORMACION
23. Autoevaluacion de competencias digitales juridicas (Mesa de partes electronica,
SINOE, LegalTech):
() Deficiente
() Regular
() Bueno
() Muy Bueno
() Excelente

24. ;Ha realizado cursos de actualizacion virtual (e-learning) en el ultimo afio?
() No
() Si, 1 curso
() Si, 2 a3 cursos
() Si, mas de 3 cursos

25. ;Qué competencia considera que la universidad debio reforzar mas para su insercion
laboral?

() Conocimientos tedricos sustantivos

() Préactica procesal / Litigacion

() Oratoria y Argumentacion

() Marketing Juridico y Networking

() Gestion de Despacho y Negocios

26. Grado de acuerdo: "La universidad me brind6 herramientas suficientes para gestionar
mi red de contactos profesional".

() Totalmente en desacuerdo

() En desacuerdo

() Neutral

() De acuerdo

() Totalmente de acuerdo

V. VALIDACION DE LA PROPUESTA (ACEPTABILIDAD)
Estas preguntas validan la pertinencia de tu producto final.

27. Frecuencia de uso de la actual bolsa de trabajo de la UPN:
() Nunca
() Casi nunca
() A veces
() Casi siempre
() Siempre

28. Nivel de interés en una plataforma exclusiva de ""Networking y Bolsa Empresarial"
para Derecho UPN:

() Nada interesado

() Poco interesado

() Indiferente

() Interesado

() Muy interesado

29. ;Estaria dispuesto a participar en sesiones de ""Mentoring" (ser mentor o mentoreado)
con otros egresados?

() Si, como mentor

() Si, como aprendiz

() Si, en ambos roles

() No
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30. ;Qué funcionalidad valoraria mas en la propuesta de networking de la tesis?
() Ofertas laborales exclusivas
() Directorio de contactos de exalumnos
() Capacitaciones en Marca Personal
() Eventos de integracion presencial
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