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Presentación 
 

 

ECORFAN, es una revista de investigación que pública artículos en el área de: Formación de 

Recursos Humanos 

 

 
En Pro de la Investigación, Docencia, y Formando los recursos humanos comprometidos con la Ciencia. 

El contenido de los artículos y opiniones que aparecen en cada número son de los autores y no 

necesariamente la opinión del Editor en Jefe. 
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Resumen 

 

El Capital Humano (CH) se genera y mide mediante la 

educación formal, pero al mismo tiempo existen factores 

que no son considerados por su dificultad en su 

medición y su relativa relación en el incremento de la 

productividad. Esta investigación analiza  los elementos 

socioculturales como: la experiencia laboral, contar con 

una empresa familiar y el tener amigos o conocidos 

empresarios en estudiantes de las Universidades 

Tecnológicas de México, individuos con los mismos 

años promedio de estudios con el objetivo de conocer la 

influencia de estos factores  provenientes del CH en la 

generación de una intención  emprendedora. 

 

Capital humano, Intención emprendedora 

Abstract 

 

Human Capital (CH) is generated and measured by formal 

education, but at the same time there are factors that are 

not considered by their difficulty in their measurement and 

their relative ratio increased productivity. This research 

analyzes the sociocultural elements such as work 

experience, have a family business and having friends or 

acquaintances entrepreneurs students of the Technological 

University of Mexico, individuals with the same average 

years of study in order to determine the influence of these 

from the CH factors in the generation of an entrepreneurial 

intention. 

 

Human capital, Entrepreneurial intention 

 

 

 

Citación: TAPIA-MEJÍA, Erik, PICO-GONZÁLEZ, Beatriz, PÉREZ-SÁNCHEZ, Alfonso y MUÑOZ-ROSALES, Albert 

Capital humano como generador de una intención emprendedora: una primera aproximación en el entorno universitario. 

Revista de Formación de Recursos Humanos 2016, 2-4: 1-10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*Correspondencia al Autor (Correo Electrónico: eriktapiam@hotmail.com) 

† Investigador contribuyendo como primer autor. 

 

©ECORFAN-Spain www.ecorfan.org/spain



TAPIA-MEJÍA, Erik, PICO-GONZÁLEZ, Beatriz, PÉREZ-SÁNCHEZ, 

Alfonso y MUÑOZ-ROSALES, Albert Capital humano como generador de una 

intención emprendedora: una primera aproximación en el entorno universitario. 

Revista de Formación de Recursos Humanos 2016 

ISSN 2444-4979 

ECORFAN® Todos los derechos reservados. 

2 

Artículo    Revista de Formación de RecursosHumanos 
      Junio 2016 Vol.2 No.4 1-10 

 

 

Introducción 

 

El Capital Humano (CH) se considera como la 

inversión en dar conocimientos, formación e  

información a las personas; esta inversión 

permite a la gente dar un mayor rendimiento y 

productividad a la economía moderna (Becker, 

2003) lo anterior sugiere relacionar al capital 

humano a partir de la educación formal 

recibida, pero como es sabido la educación 

recibida no es el único factor personal 

relevante en la productividad de un trabajador, 

ya que pueden adquirirse conocimientos a la 

par de la preparación académica por ejemplo 

la experiencia laboral (Serrano, 1996). 

 

Se han realizado numerosas 

investigaciones sobre el CH tanto en México 

como en el mundo, este tópico ha sido 

abordado desde diversos puntos y enfoques; 

Serrano (1996), analiza el papel del CH como 

factor productivo en la economía;  por otro 

lado, Mungaray y Ramírez (2007) analizan la 

productividad en microempresas, Ribeiro, Vila 

y Fornoni (2005) se enfocan en la 

competitividad de proyectos empresariales. La 

literatura sobre capital humano escasamente 

aborda factores socioculturales que influyen 

en el individuo, además de forma nula se 

analizan comunidades universitarias ya que el 

CH como apreciamos líneas arriba siempre 

esta  analizado y relacionado con el 

crecimiento económico, la productividad y la 

renta salarial teniendo como indicadores 

principales el numero año de estudio y/o 

promedio y los años de experiencia laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En este sentido algunos de los 

elementos del  CH son considerados en 

diversas investigaciones como factores que 

podrían ser generadores de una intención 

emprendedora; como la experiencia en el 

trabajo ( Ali, Lu, & Wang, 2012), empresa en 

casa (Rueda, Fernández, & Herrero, 2012), 

incluso se afirma que el mayor número de 

emprendimientos es generado por personas 

que cuentan con una preparación académica 

mayor a la básica (Liñan, 2008); de forma nula 

se han analizado directamente las cuestiones 

socioculturales desde el enfoque del CH y su 

relación con la generación de una intención 

emprendedora.   

 

Esta investigación tiene como 

propósito contribuir aportando información 

empírica mediante una primera aproximación 

analizando  los elementos socioculturales 

como: la experiencia laboral, contar con una 

empresa familiar y el tener amigos o 

conocidos empresarios, analizando a los 

estudiantes de las Universidades Tecnológicas 

de México, individuos con los mismos años 

promedio de estudios para conocer la 

influencia de estos factores en la generación 

de una intención  emprendedora. 

 

El contexto donde se desarrolla esta 

investigación es en México, el cual  cuenta 

con 109 Universidades Tecnológicas (UT) 

ubicadas en de forma estratégica a los largo y 

ancho del territorio nacional, las cuales   

atienden a una matrícula total de 168,470  de 

los cuales corresponden a nivel Técnico 

Superior Universitario (TSU) 122,437 

ofertando una diversidad de 66 carreras 

profesionales (CGUTyP, 2015), las 

Universidades Tecnológicas tienen como 

misión “coadyuvar en el combate a la 

desigualdad social, reflejada en la alta tasa de 

desempleo y la injusta distribución del ingreso 

y el patrimonio” (CGUT, 2006:25).  
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En este sentido las UT adquieren una 

importancia en formación de profesionistas a 

nivel nacional por lo que esta investigación 

enfoca su análisis en estas instituciones 

educativas. 

 

El desarrollo de este artículo se 

estructura en los siguientes apartados que se 

señalan a continuación. En primer lugar se 

muestra la justificación y el enfoque teórico 

del Capital Humano lo cual introduce el 

modelo en el cual está basada esta 

investigación; posteriormente se presenta la 

relación entre Emprendimiento - Capital 

Humano y la importancia de su medición en 

un entorno universitario, en seguida se 

muestra las características de la investigación 

y finalmente los apartados de resultados 

agradecimientos y conclusiones. 

 

Marco teórico  

l capital humano es el stock inmaterial 

imputable a una persona, una opción 

individual y una inversión en algo intangible 

pero acumulable y utilizable en el futuro 

(Becker, 2003); en los años sesenta diversos 

estudios  de Lester Thurow (1983) pusieron en 

manifiesto debilidades de la primera versión 

del capital humano la primera corresponde a 

que la educación no producía los efectos de 

desarrollo económico esperados y la 

insuficiente relación entre formación y 

remuneración. En este sentido la perspectiva 

de Thurow agrego dos elementos a la teoría 

del capital humano había omitido: la 

existencia del fenómeno de sobre educación  y 

la discrepancia entre formación académica y 

salarios. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Por lo anterior se consideraba que la 

educación contribuía a la movilidad social 

ascendente, de esta forma la igualdad de 

oportunidades educativas otorgaba un papel 

estelar a la educación ya que se entendía como 

la herramienta que podría hacer a un lado los 

obstáculos que podrían impedir el acceso a 

posiciones sociales y económicas más altas 

(Aronson, 2007).  

 

El  enfoque humanista tiende a 

proponer nuevas formas visualizar y medir al 

Capital Humano, una de ellas la cual llama la 

atención por  la integración de variables 

informales o subjetivas es el de  Jiménez y 

Simón (2002), este modelo es al mismo 

tiempo el que se utiliza en esta investigación 

como base fundamental (ver figura 1). 

 

Este modelo de medición de capital 

Humano se genera bajo la premisa que; la 

mayoría de los trabajos empíricos en el área 

económica dejan fuera diversos factores como 

la formación de tipo informal que los 

individuos reciben a través de la familia y los 

medios de comunicación, la experiencia 

laboral, el estado de salud o la calidad de la 

enseñanza formal. Ya que tradicionalmente 

solo se utilizan indicadores tradicionales de 

educación como: los años medios de estudio 

de la población y el tanto por ciento de la 

misma que ha completado un determinado 

nivel de estudios. 
 

 
 

Figura 1 Medición de Capital Humano, Jiménez y 

Simón (2002) 
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Jiménez y Simón (2002) explican que 

el Capital Humano tiene un origen innato o 

adquirido, el primero depende de forma 

directa de la calidad de la alimentación y salud 

ya que se refiere a cuestiones  de tipo 

intelectual y de salud, el adquirido es el que se 

va formando a lo largo de la vida de los 

individuos a través de la educación formal, 

informal y la experiencia laboral; éstos  tipos 

de formación condicionarán la instrucción 

laboral del sujeto por que esta se genera por 

los conocimientos obtenidos para desarrollar 

diversas tareas y el sistema de valores 

dependerá de la motivación, fidelidad, 

integridad y constancia del trabajador el cual 

generalmente es brindado por el entorno 

sociocultural como lo muestra la figura 1. Para 

este trabajo nos centraremos en las 

capacidades adquiridas dejando a un lado a las 

innatas ya que lo que nos interesa analizar se 

focaliza en la educación formal e informal, 

con mayor énfasis en esta segunda y en la 

experiencia laboral. 
 

Para la elaboración de este indicador 

de CH los autores generaron cuatro  índices; el 

primero corresponde a la salud el cual fue 

confeccionado mediante el gasto corriente per 

cápita en salud que un país hace anualmente. 

El segundo refiere a la Educación Formal el 

cual se elaboró utilizando los años medios de 

estudio ponderados por la calidad de la 

enseñanza, esto último se considera por que la 

educación puede influir de forma diferente en 

el individuo de acuerdo a la calidad de 

educación que recibió, para el caso de esta 

investigación este indicador se considera que 

es el mismo ya que todos los sujetos de 

análisis cuentan con el mismo número de años 

de estudio además de que pertenecen a una 

misma institución académica.  

 

 
Tabla 1  Índices del Capital Humano, elaboración 

propia con información de Jiménez y Simón (2002 

 

El tercero corresponde a la educación 

informal es cual está integrado con tres índices  

1. Acceso a medios de transmisión de 

información 2. Evaluación de la difusión de 

información por escrito y 3. Tamaño de la 

unidad familiar (fecundidad); aquí es donde 

nuestro trabajo considera que otro elemento 

que debería de considerar el CH es cuando el 

individuo al contar con relaciones sociales con 

personas con conocimientos y experiencia en 

determinadas áreas de conocimiento podría 

elevar su CH, para este caso específico nos 

referimos a “contar con amigos o conocidos 

empresarios”, al mismo tiempo se considera 

que el contar con una “empresa familiar” 

podría ser una causa que influya en la 

formación de Capital Humano en el individuo 

por las actividades organizacionales, 

económicas y administrativas que conlleva un 

actividad de este tipo; el cuarto índice 

corresponde a la experiencia laboral la cual 

considera tres índices la edad media de la 

población, la edad media de la incorporación 

al mercado de trabajo y el tiempo promedio 

durante el que un individuo ha estado en 

situación de desempleo, tal como lo muestra la 

tabla 1.  

 

La experiencia laboral sin duda es un 

referente e indicador del Capital Humano pero 

al mismo tiempo podría ser un generador de 

intención emprendedora por lo que se 

considera de la misma forma. 
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De esta manera se pretende encontrar 

una relación  de estas tres variables 

pertenecientes al Capital Humano y en 

específico a cuestiones adquiridas que 

generalmente no son consideradas en la 

medición del CH por su subjetividad y 

dificultad para medir, en este caso  solo se 

pretende generar una humilde contribución al 

plantear como el entorno sociocultural del 

individuo contiene diferentes elementos que 

pudieran aportar conocimiento informal que 

pudiera contribuir a la formación de capital 

humano y por consecuencia una intención 

emprendedora. 
 

 
 

Figura 2  Capital Humano y Emprendimiento, 

elaboración propia con información de Jiménez y 

Simón (2002) 

 

La intención de este trabajo no es 

medir la contribución de estos elementos 

socioculturales justificadas líneas arriba 

(Amigos empresarios, empresa familiar y 

experiencia laboral) si no establecer una 

relación entre estos factores con el Capital 

Humano y al mismo tiempo analizar si estos 

elementos influyen en la generación de una 

intención emprendedora en el ámbito 

universitario, donde aparentemente los años 

promedio de estudio son los mismos y al 

pertenecer a una misma institución académica 

se considera que se cuenta con la misma 

calidad de educación tal como lo muestra la 

figura 2. 

 

Con lo anterior pudiéramos considerar 

que el capital humano no solo es un indicador 

para medir la renta salarial y la productividad 

si no también pudiera ser un indicador para 

medir la intención emprendedora en los 

individuos. 

 

Metodología 

Las unidades de análisis para esta 

investigación contempla un universo de  109 

Universidades Tecnológicas localizadas en el 

territorio nacional mexicano las cuales 

albergan a estudiantes hombres y mujeres, 

contando con una matrícula total de 168,470  

de los cuales corresponden a nivel Técnico 

Superior Universitario (TSU) 122,437 

estudiantes, estas universidades en su conjunto 

ofertan una diversidad de 66 carreras 

profesionales (CGUTyP, 2015). 

 

La técnica de selección de la muestra 

fue estratificada por conveniencia para lo cual 

utilizamos los siguientes parámetros que se 

muestran en la siguiente tabla. 

 

 
Tabla 2  Parámetros de selección de muestra, 

elaboración propia  
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 Las universidades seleccionadas bajo 

los criterios anteriores fueron tres 1.) 

Universidad Tecnológica de Puebla (UTP) 2. 

Universidad Tecnológica de León Guanajuato 

(UTLG) y 3.) Universidad Tecnológica de 

Ciudad Juárez (UTCJ), para la investigación 

que se realizó se optó por la construcción de 

un cuestionario estructurado, dónde toda la 

información que se necesitó recabar se 

presenta de forma explícita y estandarizada. 

En la construcción de un cuestionario 

estructurado pueden considerarse distintos 

tipos de preguntas, tales como cerradas, 

abiertas o mixtas  (Chica & Costa, 2006); para 

el caso del cuestionario utilizado se utilizaron 

preguntas cerradas.  

 

 En el diseño de los ítems y secciones 

del cuestionario se ha respetado un orden 

lógico de preguntas, clasificados a su vez en 

distintos bloques que representan las 

dimensiones propuestas, este cuestionario se 

aplicó a estudiantes de la carrera de Desarrollo 

de Negocios, es importante mencionar que DN 

es una carrera económica-administrativa en la 

cual sus actividades están enfocadas a generar 

estrategias de mercadotecnia identificando 

oportunidades de negocio (UTH, 2014). 

  

 La herramienta de recolección de datos 

(cuestionario de opción múltiple con escala de 

Likert), se aplicó a tres grupos diferentes de 

estudiantes de la carrera de Desarrollo de 

Negocios (DN) de nivel TSU  pertenecientes a 

las universidades seleccionadas (UTP, UTL y 

UTCJ) los cuales suman un total de 100 

alumnos, la distribución de la muestra fue de 

forma aleatoria simple, asignando de esta 

forma los cuestionarios en los grupos 

determinados. 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 El tipo de énfasis a emplear en esta 

investigación es de carácter cualitativo y 

cuantitativo, es de énfasis cualitativo porque 

tiene como principal objetivo identificar que 

elementos socioculturales (Amigos 

empresarios, empresa familiar y experiencia 

laboral) y en qué medida  influyen en la 

generación de una intención emprendedora en 

los estudiantes TSU y cuantitativa por que se 

utilizan análisis estadísticos para determinar 

cuáles son los factores principales o 

determinantes en la generación de la intención 

emprendedora 

 

Resultados 

 

A continuación  se muestra  las características 

de la muestra pertenecientes a las tres 

universidades de las cuales se obtuvó la 

información analizada en este apartado.  

 
CARACTERÍSTICAS DE LA MUESTRA 

Variable % Variable % 

Universidad  Edad  

UTP 40 17 a 20 50 

UTCJ 28 21 a 24 43 

UTLG 32 25 años y más 7 

Sexo  Carrera  

Mujer 71 Desarrollo de 

negocios 

100 

Hombre 29   

 
Tabla 3  Características de la muestra, elaboración 

propia 

 Tal como se señaló anteriormente, se 

aplicó una encuesta a 100 estudiantes de tres 

diferentes universidades, de los cuales el 71 % 

fueron mujeres y el 29 % varones. Casi el 93 

% tenían edad entre 17 y 24 años y todos 

estudian la carrera de Desarrollo de Negocios 

nivel TSU (véase tabla 3).  

 

 



TAPIA-MEJÍA, Erik, PICO-GONZÁLEZ, Beatriz, PÉREZ-SÁNCHEZ, 

Alfonso y MUÑOZ-ROSALES, Albert Capital humano como generador de una 

intención emprendedora: una primera aproximación en el entorno universitario. 

Revista de Formación de Recursos Humanos 2016 

ISSN 2444-4979 

ECORFAN® Todos los derechos reservados. 

7 

Artículo  Revista de Formación de RecursosHumanos 
      Junio 2016 Vol.2 No.4 1-10 

 

 

 El grafico 1 muestra la distribución de 

las alternativas de empleo en las universidades 

analizadas, donde las alternativas de trabajar 

en una empresa privada y seguir estudiando 

son las más favorecidas por los estudiantes 

analizados. 

 Los resultados del grafico1, muestra 

una inclinación  hacia lo que plantea la 

literatura sobre Capital Humano en específico 

en lo que manifiesta  Aronson (2007) sobre la 

educación la cual podría hacer a un lado los 

obstáculos que podrían impedir el acceso a 

posiciones sociales y económicas más altas, ya 

que los universitarios depositan sus 

expectativas en seguir preparándose 

académicamente. 

 

 Gráfico 1  Preferencias de alternativas de empleo de 

los universitarios en las universidades, elaboración 

propia 

 Las correlaciones  indican y describe la 

asociación o relación entre dos variables y por 

lo tanto no implican causalidad (Martínez et 

al., 2009), en este sentido la siguiente tabla 

muestra las correlaciones de los factores 

socioculturales y la relación con la alternativa 

de empleo, el único factor que muestra una 

asociación positiva es el contar con amigos 

empresarios (amigos) el cual resultó un Rho 

de Sperman de .243 y una significancia de 

.040 expresando una asociación baja, por otro 

lado los dos factores restantes (experiencia 

laboral y tener una empresa familiar) muestran 

una no asociación. 

  

 

 Interesante resulta la correlación 

negativa que tiene el factor “experiencia 

laboral” ya que representaría que a medida que 

aumenta este factor la intención emprendedora 

disminuiría y viceversa. Jiménez y Simón 

(2002) citan  a Arrow (1962) el cual explica 

que la experiencia laboral constituye un factor 

determinante en la productividad de los 

trabajadores, por lo tanto a mayor experiencia 

laboral un individuo se vuelve más productivo 

contrastando estos resultados se puede inferir 

que la intención emprendedora disminuye con 

forme una persona obtiene más experiencia, es 

aquí donde surge un nuevo cuestionamiento 

para futuras investigaciones ¿las personas con 

edad entre 18 a 25 años son más propensas a 

contar con una intención emprendedora que 

personas entre 26 a 35 años?. 

 

Tabla 4 Correlaciones  entre la intención emprendedora 

y los factores socioculturales, elaboración propia 

 Los resultados de la tabla anterior 

muestran que no hay un nivel de asociación 

significativa entre las variables independientes 

y la dependiente (intención emprendedora) por 

lo que llevar estos datos a una regresión 

logística resultaría en vano. 

Para identificar si los elementos 

muéstrales contaban con algún factor 

sociocultural analizado en esta investigación 

fue  necesario generar  una pregunta cerrada 

que sirvió de filtro, esto generó que se logrará 

obtener  información  solamente de los 

jóvenes que cuenten con  Experiencia laboral, 

Amigos empresarios y Empresa en casa, tal 

como lo muestra la tabla siguiente. 
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FACTORES CON LOS QUE CUENTAN LOS 

ELEMENTOS MUÉSTRALES 

Factor Si No 

Experiencia Laboral 51 21 

Amigos Empresarios 49 23 

Empresa Familiar 28 44 

Tabla 5 Factores socioculturales con los que cuentan 

los elementos muéstrales,  

 Para conocer el grado que influye cada 

uno de los tres factores que se vienen 

analizando se generó un índice ponderado  de 

tres grados para visualizar la influencia de los 

factores socioculturales en la intención 

emprendedora, para ello se tomaron los 

siguientes valores: bajo, medio y alto. Este 

índice se calcula a partir de las preguntas 

correspondientes de cada factor analizado 

planteadas en escala de Likert con valores de 1 

a 7, considerando  1 como totalmente en 

desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo, 

sumando los valores obtenidos de las 

respuestas dividiéndolo entre el máximo valor 

que puede generar la batería de preguntas. 

 

ÍNDICE PONDERADO 

Bajo De 0.14 a 0.36 

Medio De 0.37 a 0.72 

Alto De 0.73 a 1 

Tabla 6 Índice ponderado, elaboración propia 

  

 

 

 

 

 

 En relación a los 51 individuos que 

cuentan con “experiencia laboral” el ser 

empresario o “crear una empresa” lo perciben 

como atractivo, con ventajas y representaría 

grandes satisfacciones para ellos , ya que se 

muestra un índice “Alto” en diferentes 

alternativas de empleo, esto no quiere decir 

que sea determinante la experiencia laboral  

para determinar una intención emprendedora 

ya que los jóvenes no necesariamente 

visualizan hasta este momento el ser  

empresarios ya que el índice más alto lo 

muestra la opción de “seguir estudiando”, 

incluso este factor sociocultural se aprecia con 

la misma fuerza en los jóvenes que desean 

trabajar en una “empresa privada” y “crear una 

empresa” tal como lo muestra el gráfico 3. En 

este sentido se confirma los resultados 

anteriores de correlación donde la experiencia 

laboral no es un factor determinante para una 

intención emprendedora ya que influye de 

forma significativa en otras opciones de 

empleo. 

 

Gráfico 3 Índice de experiencia laboral y su relación 

con las alternativas de empleo, fuente propia. 
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 Refiriéndonos a los 49 jóvenes que 

cuentan con “amigos empresarios” implica 

una motivación para “crear una empresa” y 

para “seguir estudiando”, estas son las dos 

opciones que muestran un mismo índice alto, 

además de observar que este factor se 

distribuye en las cuatro “alternativas de 

empleo”, para el caso específico de “crear una 

empresa” muestra índices de los tres niveles lo 

cual se puede interpretar que existen casos 

donde un empresario no siempre es visto como 

un ejemplo a seguir ya sea por los fracasos o 

problemáticas que puedan tener en su vida 

empresarial, ver gráfico 4. 

 
Grafico 4 Índice de Amigos Empresarios y su relación 

con las alternativas de  empleo, fuente propia 

 El factor que registra un menor número 

de jóvenes es el de contar con una “empresa 

familiar” donde sólo 28 jóvenes cuentan con 

esta característica, la alternativa de “seguir 

estudiando” registra un índice alto en su 

totalidad lo cual sugiere pensar que jóvenes 

con empresa familiar pudieran tener en mente 

prepararse académicamente ya sea para 

desempeñar un mejor papel en la empresa de 

la familia o para trabajar en una empresa 

privada, ver gráfico 5. 

 

 

 

 

 
Gráfico 5 Índice de Empresa Familiar y su relación con 

las alternativas de  empleo, fuente propia 
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Conclusiones 

 

Los factores socioculturales del Capital 

Humano analizados muestran una correlación 

baja hacia la intención emprendedora, a 

excepción de uno que corresponde a contar 

con “amigos empresarios” el cual fue el único 

que mostró una correlación positiva pero 

débil. 

 

Uno de los factores analizados que 

llama la atención es la “experiencia laboral” 

ya que muestra una correlación negativa que 

indica que a mayor experiencia laboral la 

intención de “crear una empresa” disminuirá. 
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En general los resultados mostrados en 

el apartado anterior muestran una inclinación  

hacia lo que plantea la literatura sobre Capital 

Humano en específico en lo que manifiesta  

Aronson (2007) sobre la educación, la cual 

pareciera que los jóvenes  de la Universidades 

Tecnológicas percibieran que el preparase 

académicamente podría hacer a un lado los 

obstáculos que podrían impedir el acceso a 

posiciones sociales y económicas más altas, ya 

que la alternativa de empleo de “seguir 

estudiando” es la que muestra un índice alto 

en los factores analizados. Lo anterior pudiera 

ser un foco de alerta relacionando lo que 

plantea Thurow (1983) cuando agrega dos 

elementos a la teoría del capital humano que 

se habían omitido: la existencia del fenómeno 

de sobre educación y la discrepancia entre 

formación académica y salarios, en este 

sentido la preferencia y expectativas de los 

jóvenes universitarios por seguir preparándose 

académicamente podría llevarnos a estos dos 

elementos que plantea Thurow. 

 

Los factores socioculturales influyen 

de forma indirecta a la intención 

emprendedora, dejando una libertad de 

análisis a otros diferentes factores 

socioculturales subjetivos que pudieran influir 

en los jóvenes universitarios con mayor fuerza 

pero que difícilmente son identificados por su 

dificultad para medir o su constante cambio. 
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Resumen 

 

Esta investigación evalua empiricamente el modelo 

de crecimiento económico de Solow, y su versión 

ampliada (Modelo de MRW) en 10 economías 

latinoamericanas y 8 del sureste asiatico para el 

periodo de 1970 a 2011. Las estimaciones se 

llevaron a cabo mediante la metodología de datos 

de panel estaticos. La evidencia indica que en 

ausencia de externalidades, la inversión en 

acumulación de capital físico y humano representan 

los principales motores para el crecimiento del 

ingreso real por trabajador para estas dos regiones. 

No obstante, la región del Sudeste Asiatico al estar 

cimentada en una mayor inversión en capital 

humano e innovación, presenta una mayor 

convergencia condicional. 

 

Crecimiento Económico, Capital Humano, 

Datos de Panel 

Abstract 

 

This research empirically evaluates the economic 

growth model of Solow, and its expanded version 

(MRW model) in 10 Latin American economies and 

8 of Southeast Asia for the period 1970 to 2011. The 

estimates were conducted using the methodology of 

static data panel. The evidence indicates that in the 

absence of externalities, investment in accumulation 

of physical and human capital represent the main 

engines for growth in real income per worker for 

these two regions. However, the region of Southeast 

Asia to be built on increased investment in human 

capital and innovation has allowed them greater 

conditional convergence. 

 

Economic Growth, Human Capital, Data Panel 
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Introducción 

 

El estudio de los determinantes del crecimiento 

económico se ha convertido en el tema de una 

extensa literatura, que comenzó a tener una 

mayor relevancia a partir de los trabajos 

seminales de Solow (1956) y Swan (1956) y 

que volvió a cobrar fuerza a principios de de la 

década de 1990, con trabajos como los de 

Barro (1991), Levine y Renelt (1992) Mankiw 

et al., (1992), Mauro (1995), Caselli et al., 

(1996) y Easterly y Levine (1997) quienes 

estimaron el impacto de algunas variables 

económicas sobre el crecimiento económico, 

mediante el análisis de sección cruzada y 

concluyeron que la inversión en acumulación 

de capital humano representaba una 

contribución fundamental para explicar el 

crecimiento económico de las economías. 

 

La teoría del crecimiento Neoclásica y 

Heterodoxa han estudiado varios determinantes 

del crecimiento, tales como el comercio 

exterior, la geografía, las instituciones y el 

cambio estructural entre otras. Sin embargo los 

determinantes más comunes en el análisis del 

crecimiento económico son el Producto Interno 

Bruto Inicial, el crecimiento de la población, la 

inversión en capital físico y la acumulación de 

capital humano. 

 

Este último determinante puede ser 

interpretado como las habilidades innatas o 

adquiridas. Hablando de la parte innata, que 

comprende aptitudes de tipo físico e intelectual 

y modificado por cuestiones de alimentación y 

salud. Por su parte el capital humano adquirido 

se construye a lo largo de la vida de los 

individuos mediante la educación formal, e 

informal y de la experiencia acumulada 

(Giménez, 2005).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Siguiendo el modelo propuesto por 

Mankiw et al., (1992), esta investigación coloca 

al capital humano como el principal 

determinante para que una economía pueda 

lograr su crecimiento económico, esto se debe a 

que los individuos con una mayor preparación 

son más productivos y lideres en la innovación 

de nuevos productos y en la mejora de los 

factores de la productividad (Romer, 1990, 

Bodman y Le, 2013). La hipótesis planteada es 

que la contribución de la Inversión en 

acumulación de Capital Humano se constituye 

como el determinante principal en el crecimiento 

económico de las naciones y que el milagro 

económico que han experimentado las 

economías del sureste asiatico se encuentra 

sustentado en la mayor inversión que han hecho 

en este factor y que les ha valido una mayor 

convergencia condicional. Y que en una 

situación diametralmente opuesta se encuentras 

las economías latinoamericanas. 

 

En terminos metodológicos esta 

investigación utiliza la tecnica de datos de panel 

para estudiar una muestra de países 

latinoamericanos y del Sudeste Asiatico. El 

trabajo se encuentra organizado de la siguiente 

manera. Además de esta introducción, en la 

segunda sección se presenta una revisión de la 

literatura sobre la contribución del capital 

humano al crecimiento económico y el concepto 

de convergencia Condicional. En la tercera 

sección se expone el marco teórico del modelo 

de Solow en su versión simple y ampliada y el 

modelo que prueba la convergencia condicional, 

además se plantea la hipótesis de investigación. 

En la cuarta sección se explican las variables 

utilizadas y la técnica econométrica empleada. 

Posteriormente en la quinta sección se presentan 

los resultados obtenidos de la calibración de los 

modelos de Solow en su versión simple y 

ampliada y de la hipótesis de convergencia. Y en 

la última sección se concluye. 
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Revisión de la literatura 

 

Dentro de la literatura teórica y empirica, los 

modelos de crecimiento neoclásico 

desarrollados por Solow (1956) y Swan (1956) 

son considerados como la base de los modelos 

de crecimiento endógeno. A pesar de que los 

supuestos del modelo son bastante restrictivos, 

el modelo en sí es muy útil para demostrar los 

mecanismos que permiten que una economía 

crezca (o se estancan) en el largo plazo.  

 

Deninson (1962) al verificar 

empíricamente las principales conclusiones del 

modelo de Solow, encontró que existía un 

residuo de crecimiento que no se explicaba con 

las variables utilizadas. Inicialmente, se 

atribuyó ese crecimiento al papel implícito (en 

el modelo) de la tecnología. Uno de los 

posibles y más obvios candidatos para explicar 

la pieza pérdida en la teoría del crecimiento era 

la calidad del factor trabajo, medida por la 

educación, la habilidad o el factor empresarial, 

lo que alentó la investigación sobre la inversión 

en capital humano. 

 

Sin embargo, no fue hasta 1988, cuando 

Robert Lucas desarrolla la idea de que el 

capital humano puede ser una fuente de 

crecimiento alterna al cambio tecnológico, y no 

una simple vía para explicar a éste último. 

Plantea el concepto de capital humano, 

entendido como el tiempo dedicado al 

aprendizaje y admite al menos dos formas de 

obtenerlo: la educación formal y lo que en la 

literatura se denomina aprendizaje en el trabajo 

o haciendo cosas (learning by doing). 

 

Por su parte Romer (1990) observa que 

la investigación y el desarrollo (I+D) se llevan 

a cabo por trabajadores educados, y concluye 

que un mayor nivel de capital humano 

conducirá a un mayor crecimiento económico, 

en virtud de sus efectos de promoción de la 

innovación.  

 

 

 

 

 

 

Una porción del capital humano es 

utilizada en la producción de bienes finales 

(similar al modelo de Lucas) pero el remanente 

es empleado en I+D. Sin embargo, el modelo de 

Romer no necesita depender de las 

externalidades en la acumulación intertemporal 

de capital humano (como si sucede en el modelo 

de Lucas) para generar un crecimiento en el 

ingreso por trabajador sostenido. 

 

Finalmente, Mankiw et al., (1992), en 

adelante MRW, tomando como base el modelo 

básico de Solow propusieron agregar el capital 

humano a la función de producción. Utilizaron 

un porcentaje promedio de la población en edad 

laboral con educación secundaria como variable 

proxy para capturar el efecto de la tasa de 

inversión en capital humano. En sus resultados 

encontraron que los coeficientes presentan los 

signos predichos por la teoría y son 

estadísticamente diferentes de cero, además de 

que la restricción de igualdad no se pudo 

rechazar en ninguna de las muestras. La 

regresión explica 3/4 partes de la variación en el 

ingreso por trabajador entre los países, para dos 

de las tres muestras. 

 

En relación a la hipótesis de 

convergencia, demostraron que la distancia a 

partir del estado estacionario determina la tasa 

de crecimiento del producto por trabajador, es 

decir, que los países que se encuentran más 

alejados del estado estacionario crecerán más 

rápido respecto a los que se encuentran mas 

cercanos. Los coeficientes en el producto por 

trabajador inicial son negativos y 

estadísticamente significativos en todas las 

muestras cuando se controla para la diferencia en 

el estado estacionario, tanto con la acumulación 

de capital humano como sin ella se indica una 

sustancial convergencia.  
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El capital humano y su contribución al 

crecimiento económico. La convergencia 

Condicional 

 

En las últimas décadas varios autores, (Barro, 

1991; Levine y Renelt, 1992; Mankiw et al., 

1992; Mauro, 1995; Easterly y Levine 1997; 

Acemoglu et al., 2001; Temple y Woessmann 

2006; Dreher, 2006; Batten y Vo, 2009; 

Hartwig, 2012; Fabro y Aixalá, 2012; Moral-

Benito, 2012; Iqbal y Daly, 2012 y Hanushek 

et al., 2012) han desarrollado análisis sobre la 

contribución del capital humano en el 

crecimiento económico, generalmente medido 

como la tasa de crecimiento anual del producto 

interno bruto (PIB) por trabajador, en términos 

reales. 

 

El capital humano es un conjunto de 

recursos intangibles que mejora la calidad del 

trabajo, aumentando su productividad. La 

adquisición de conocimientos y habilidades es 

un medio de formación de capital, que pospone 

el consumo con la idea de aumentar los 

ingresos futuros (Schultz, 1961; Becker 1962; 

Mankiw et al., 1992;). Usualmente se considera 

que contar con un año escolar adicional 

aumentará la eficiencia de los trabajadores y su 

productividad, y por ende, sus ingresos. Las 

diferencias salariales están asociadas a distintos 

niveles de inversión en educación (Woessman, 

2003). De manera similar, las diferencias en el 

promedio de años de escolaridad de los 

diferentes países esta relacionado a diferentes 

tasas de crecimiento económico. Por ejemplo, 

Easterly y Levine (1997) encontraron que el 

bajo crecimiento económico observado en los 

países africanos se debe, en parte, a las bajas 

tasas de escolaridad. 

 

De acuerdo con Barro y Lee (2012), 

una mayor cantidad de gente bien educada 

viene acompañada de un alto nivel de 

productividad laboral. Esto también implica un 

mayor número de trabajadores mejor 

calificados y una mayor capacidad para 

absorber la tecnología más avanzada de los 

países desarrollados.  

 

El nivel y la distribución de la educación 

obtenida también influyen en los resultados 

sociales, tales como la mortalidad infantil, la 

fertilidad, la educación de los niños, y la 

distribución del ingreso. 

 

Para la teoría neoclásica, una predicción 

de estos modelos y que sólo en los últimos años 

ha sido analizada con mayor seriedad como 

hipótesis empírica, es la convergencia 

condicional, la cual establece que: cuanto menor 

sea el nivel inicial de producto por trabajador en 

relación a la posición a largo plazo o estado 

estacionario, mayor será la tasa de crecimiento. 

Esta propiedad surge del supuesto de 

rendimientos decrecientes de capital; aquellos 

países que disponen de menor capital por 

trabajador tienden a mantener tasas de 

rentabilidad más elevadas y mayores tasas de 

crecimiento (Mankiw et al., 1992).  

 

Mankiw et al., (1992) establece que la 

convergencia es condicional pues los niveles 

correspondientes al estado estacionario de 

capital y producción por trabajador dependen de 

la fracción del ingreso destinada al ahorro 

(inversión), de la tasa de crecimiento 

demográfico y de la tasa de acumulación de 

capital humano, y de la posición de la función de 

producción, variables que pueden diferir entre 

las distintas economías.  

 

El capital humano contribuye a una 

convergencia condicional más rápida de los 

países para los niveles de ingreso por trabajador 

en estado estacionario. Para evaluar su impacto 

en el crecimiento económico, es necesario medir 

la acumulación de esta variable en cada país. Por 

ello, se han utilizado diversas variables proxy 

para medir la acumulación de capital humano, 

tales como: la tasa de alfabetización (Romer, 

1990), la tasa de escolaridad primaria y 

secundaria (Barro, 1991; Levine y Renet, 1992; 

Mauro, 1995; Batten y Vo, 2009), el promedio 

de años de escolaridad de los adultos (Benhabib 

y Spiegel, 1994; Easterly y Levine, 1997; Barro 

y Lee, 2012).  
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Las actividades intensivas en 

conocimiento contratan a personas con 

mayores habilidades y conocimientos, ya que 

son más productivos y capaces de potenciar el 

surgimiento de nuevos productos y procesos 

(Hartwig, 2012). 

 

Existen dos vertientes principales sobre 

la evaluación empírica del modelo de Solow en 

su versión simple y ampliada. Primeramente, 

una línea de investigación desarrolló los 

modelos de regresión de sección transversal. 

Utilizando el multicitado e influyente 

documento escrito por Mankiw-Romer-Weil 

(Mankiw et al., 1992), en el que se examina la 

consistencia del paradigma de Solow 

ampliándolo con la inclusión de capital 

humano. Para ello emplearon un extenso 

conjunto de datos de sección transversal, y 

confirmaron empíricamente lo que el modelo 

ampliado de Solow predecía. Una segunda 

línea de investigación es la desarrollada por 

Islam (1995) y otras adaptaciones posteriores 

al mismo modelo de MRW pero esta vez 

mediante la estimación con datos de panel.  

 

Islam (1995) criticó la metodología del 

enfoque de MRW en dos aspectos 

principalmente. El primero es que la 

estimación de la ecuación de crecimiento por la 

metodología de sección transversal no es capaz 

de lidiar con el choque especifico de la función 

de producción agregada de cada país, y por 

ende se plantea la presencia del problema de 

sesgo por variable omitida. El segundo es que 

los resultados obtenidos por Mínimos 

Cuadrados Ordinarios (MCO) ignora el choque 

importante que representa la producción 

tecnológica, la dotación de recursos y las 

instituciones para la función de producción 

agregada. Tal suposición puede violar la 

condición básica de ortogonalidad, es decir, los 

choques muy probablemente estarán 

correlacionados con las variables explicativas 

lo que implica que los estimadores MCO estén 

sesgados1.  

                                                      
1 Ante la presencia de elementos invariantes (un país en 

especifico) los efectos al igual que los rezagos de las 

variables independientes implican que los estimadores 

Por este motivo, Islam(1995) implementó 

un modelo de datos de panel en el que utilizó la 

misma muestra que MRW. Esto produjo 

resultados diferentes a los obtenidos con la 

metodología de sección transversal individual. 

Específicamente, las tasas estimadas de 

convergencia condicional probaron ser más altas.  

 

En esta misma línea, Caselli et al. (1996) 

también criticó la metodología usada por MRW 

argumentando que, al menos algunas variables 

explicativas podrían ser endógenas y este 

problema podría llevar a conclusiones erróneas 

sobre la predicción de la tasa de convergencia. 

Para superar este problema los autores sugieren 

utilizar modelos de datos de panel en lugar de 

estructuras de sección transversal. 

 

Otro aspecto de suma importancia es la 

serie de intentos para medir el nivel de 

educación obtenida entre los países y así poder 

cuantificar la relación entre ésta y las variables 

económicas y sociales. Los primeros estudios 

empíricos utilizaron una proporción de 

matriculados en escuelas o tasas de 

alfabetización (Barro, 1991; Mankiw et al., 

1992; Romer 1990). Aunque se encuentran 

ampliamente disponibles, esos datos no miden 

adecuadamente la acumulación de capital 

humano agregado disponible como un insumo 

para la producción. Ante este vacío en la 

información estadística, Barro y Lee (2012) 

actualizaron y expandieron el conjunto de datos 

sobre la educación obtenida. Extendieron sus 

estimaciones de 1950 a 2011, proporcionando 

más y mejores datos. 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                       
MCO sean sesgados e inconsistentes, en este caso el 

coeficiente se encuentra potencialmente sesgado al alza y 

correlacionado entre los rezagos de la variable dependiente 

y el efecto especifico del país. (Hsiao, 1986). 
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Existe un gran número de 

investigaciones que han demostrado una 

relación positiva y estadísticamente 

significativa entre el capital humano y el 

crecimiento económico, medido como el 

ingreso por trabajador (Barro, 1991; Mankiw et 

al. 1992; Easterly y Levine, 1997; Breton 

(2011); Bodman y Le, 2013), 

independientemente de la variable proxy 

utilizada.  

Por su parte Hanushek et al., (2012) 

introdujeron la variable calidad en la educación 

mediante la utilización de los resultados de las 

pruebas de evaluación internacionales2, como 

variable proxy, y encontraron un impacto 

positivo y estadísticamente significativo de 

éstas sobre el crecimiento económico.  

 

En contraposición, existe un grupo de 

investigadores como Levine y Renelt (1992), 

Benhabib y Spiegel (1994), Mauro (1995), 

Caselli et al., (1996) y Moral-Benito (2012) 

que no encontraron algún efecto 

estadísticamente significativo del capital 

humano sobre el crecimiento económico. Y en 

el caso de Islam (1995), se encontró un efecto 

negativo y estadísticamente significativo en el 

coeficiente de la acumulación de capital 

humano sobre el ingreso por trabajador. Se 

debe considerar que la evidencia mencionada 

podría deberse a que, la variable de control 

utilizada fue únicamente la tasa de inscripción 

a la educación primaria y secundaria. Y la 

utilización de muestras poco representativas y 

pequeñas también pueden afectar los resultados 

(Temple, 1999).  

 

 

 

 

 

 

                                                      
2 La prueba del Programa para la Evaluación 

Internacional de los Estudiantes (PISA por sus siglas en 

Inglés) y la prueba del Estudio de las Tendencias en 

Matemáticas y Ciencias (TIMSS por sus siglas en 

Inglés) aplicada a los estudiantes de los grados cuarto y 

octavo (Temple y Woessman, 2006). 

 

Marco Teórico 

 

El modelo de Solow 

 

De acuerdo con Barro y Sala-i-Martín (2003), en 

el mundo real la producción requiere numerosos 

factores distintos que se representan como: 

Capital físico 𝐾(𝑡), trabajo 𝐿(𝑡) y tecnología 𝐴(𝑡). 

La función de producción tiene la siguiente 

forma: 

 

𝑌(𝑡) = 𝐹(𝐾(𝑡), 𝐿(𝑡), 𝐴(𝑡))                           (1) 

 

Supongamos que, 𝑆(𝑡) =  𝑌(𝑡) − 𝐶(𝑡), 

es igual a la inversión, 𝐼(𝑡).  

 

Y que el capital es un bien homogéneo 

que se deprecia a una tasa casi constante 𝛿 > 0. 

En un periodo de tiempo, el incremento neto de 

la acumulación de capital es igual a la inversión 

bruta menos la depreciación: 

 

𝑘′(𝑡) = 𝑠 ∙ 𝐹[𝐾(𝑡), 𝐿(𝑡), 𝐴(𝑡) − 𝛿𝑘(𝑡)]          (2) 

 

Donde 𝑘′(𝑡) ≡ 𝑑𝐾(𝑡)/𝑑(𝑡). La ecuación 

(2) determina la dinámica de K para una 

tecnología y trabajo. El factor trabajo, 𝐿(𝑡), 

varia con el tiempo, respecto al crecimiento de la 

población, a modificaciones en la tasa de 

actividad, a cambios en el número de horas 

trabajadas por trabajador y a mejoras en las 

cualificaciones de los trabajadores. Por su parte, 

el crecimiento de la población depende del 

comportamiento de la fertilidad, la mortalidad y 

los movimientos migratorios. Tanto 𝐿(𝑡), como 

𝐴(𝑡) se asume que crecene exógenamente a tasas 

𝑛 y 𝑔 respectivamente. 

 

𝐿(𝑡) = 𝐿 =  𝐿(0)𝑒𝑛𝑡          (3) 

 

𝐴(𝑡) =  𝐴(0)𝑒𝑔𝑡                 (4) 

 

El número de unidades efectivas de 

trabajo, 𝐴(𝑡) 𝐿(𝑡), crece a tasas 𝑛 + 𝑔. 
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El modelo se construye en términos por 

trabajador y estudiamos principalmente el 

comportamiento dinámico de las variables por 

trabajador de ingreso y capital. La función 

Cobb-Douglas describe razonablemente bien 

las economías reales. 

 

𝑌(𝑡) =  𝐾𝛼(𝐴𝐿)1−𝛼       0 < 𝛼 < 1      

 (5) 

 

Dada la ecuación (2) en términos por 

trabajador, tenemos: 

 
𝐾′

𝐴𝐿
= 𝑠𝑓(𝑘) − 𝑑𝑘           

 (6) 

 
𝐾′

𝐴𝐿
= 𝑘′ + (𝑛 + 𝑔)𝑘        

 (7) 

 

Igualando las ecuaciones (6) y (7), 

obtenemos, la ecuación diferencial 

fundamental de la acumulación de capital. 

𝑘′ = 𝑠 𝑓(𝑘) − (𝑛 + 𝑑 + 𝑔)𝑘                (8) 

 

Sabemos que en el estado estacionario, 

la acumulación de capital por unidad eficiente 

de trabajo 𝑘 no cambia en el tiempo, es decír: 

𝑘′ = 0, Por tanto: 

 

𝑠𝑓(𝑘) = (𝑛 + 𝑑 + 𝑔)𝑘                       (9) 

 

Utilizando la función de producción 

Cobb–Douglas en términos por trabajador, 

obtenemos: 

 

𝑓(𝑘) = 𝑦 = 𝑘𝛼                (10) 

 

Sustituyendo (10) en la ecuación de 

estado estacionario (8), tenemos que: 

 

𝑘 = [
𝑠

𝑛+𝑑+𝑔
]

1

1−𝛼
                             (11) 

 

Al simplificar la ecuación de 

producción por trabajador, encontramos que: 

 

𝑙𝑛 [
𝑌

𝐿
] = 𝑎 + (

𝛼

1−𝛼
) 𝑙𝑛(𝑠) − (

𝛼

1−𝛼
) 𝑙𝑛(𝑛 + 𝑔 +

𝑑) + 𝜀𝑡                     (12) 

 

Esta ecuación es nuestra especificación 

empírica, para la cual asumimos que las tasas de 

ahorro (inversión) y crecimiento poblacional son 

independientes del término de perturbación 

estocástica. Esta suposición implica que 

podemos estimar la ecuación (12) con datos de 

panel mediante mínimos cuadrados ordinarios 

(MCO). 

 

La acumulación de capital humano en el 

modelo ampliado de Solow (Modelo MRW) 
 

En la teoría, si se captura adecuadamente el 

efecto del capital humano esto puede conducir a 

estimaciones más precisas del proceso de 

crecimiento económico. Lucas (1988), por 

ejemplo, asume que aunque existen rendimientos 

decrecientes para la acumulación del capital 

físico cuando el capital humano se mantiene 

constante, los rendimientos para el capital 

humano y físico son constantes. 

 

De esta manera dada la función de 

producción:   

 

𝑌(𝑡) = 𝐾(𝑡)𝛼𝐻(𝑡)𝛽 , (𝐴(𝑡)𝐿(𝑡))1−𝛼−𝛽         (13) 

 

Donde 𝐻 representa la acumulación de 

capital humano, y todas las demás variables son 

definidas como antes. Dado 𝑠𝑘 la fracción de 

ingreso invertido en capital físico y 𝑠ℎ la 

fracción invertida en capital humano. La 

evolución de la economía se encuentra explicada 

por. 

 

𝑘′(𝑡) = 𝑠𝑘𝑦(𝑡) − (𝑛 + 𝑔 + 𝑑)𝑘(𝑡)              (13 a) 

 

𝑘′(𝑡) = 𝑠ℎ𝑦(𝑡) − (𝑛 + 𝑔 + 𝑑)ℎ(𝑡)            (13 b) 

 

 

Donde 𝑦 = 𝑌/𝐴𝐿, 𝑘 = 𝐾/𝐴𝐿 y ℎ =
𝐻/𝐴𝐿 son cantidades por unidad efectiva de 

trabajo. Las ecuaciones precedentes, (13 a) y (13 

b) implican que la economía converge al estado 

estacionario definido por: 
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𝑘∗ = [
𝑠𝑘

1−𝛽𝑠ℎ
𝛽 

𝑛+𝑔+𝑑
]

1

1−𝛼−𝛽
                    (14 

a) 

 

ℎ∗ = [
𝑠𝑘

𝛼𝑠ℎ
1−𝛼 

𝑛+𝑔+𝑑
]

1

1−𝛼−𝛽
                     (14 

b) 

 

Combinando la ecuación (14 a y 14 b) 

con la ecuación para el nivel de capital humano 

de estado estacionario dado en (7) produce la 

ecuación de MRW para el ingreso como una 

función de la tasa de inversión en capital físico, 

la tasa de crecimiento de la fuerza laboral y el 

nivel de capital humano. 

 

𝑙𝑛 [
𝑌

𝐿
] = 𝑙𝑛𝐴(0) + (

𝛼

1 − 𝛼 − 𝛽
) 𝑙𝑛(𝑠𝑘) 

− (
𝛼+𝛽

1−𝛼−𝛽
) 𝑙𝑛(𝑛 + 𝑑 + 𝑔) + (

𝛽

1−𝛼−𝛽
) 𝑙𝑛(𝑠ℎ)   

(15) 

 

Al igual que antes, 𝛼 es la participación 

del capital físico en el ingreso, por lo que 

esperamos un valor de 𝛼 de aproximadamente 

un tercio. La calibración de un valor razonable 

de 𝛽, que es la participación del capital 

humano, resulta más compleja.  

 

De acuerdo con Mankiw et al. (1992), 

en los Estados Unidos el salario mínimo 

(aproximadamente los rendimientos para el 

factor trabajo sin capital humano) tiene un 

promedio de entre 30 a 50 por ciento del 

salario promedio en el sector manufacturero. 

Este hecho sugiere que de 50 a 70 por ciento 

del total del ingreso por el factor trabajo está 

representado por los rendimientos del capital 

humano, es decir 𝛽 se encuentra entre un tercio 

y un medio. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El modelo ampliado de Solow (MRW) y el 

concepto de Convergencia 

 

El modelo de Solow predice que los países 

alcanzan diferentes estados estacionarios. Para 

Mankiw et al., (1992) muchas de las diferencias 

entre países en el ingreso por trabajador puede 

deberse a los diferentes determinantes del estado 

estacionario en el modelo de crecimiento 

ampliado de Solow: la acumulación de capital 

humano, el capital físico y el crecimiento de la 

fuerza laboral. El modelo de Solow predice 

convergencia sólo después de controlar los 

determinantes del estado estacionario, un 

fenómeno conocido como “convergencia 

condicional”. 

 

La velocidad de convergencia está dada 

por: 

 
𝑑𝑙𝑛(𝑦(𝑡))

𝑑𝑡
= 𝜆 [𝑙𝑛(𝑦∗) − 𝑙𝑛 (𝑦(𝑡))]              (16) 

Dónde: 

 

𝜆 = (𝑛 + 𝑔 + 𝑑)(1 − 𝛼 − 𝛽) 

 

El modelo sugiere una regresión natural 

para el estudio de la tasa de convergencia. La 

ecuación (16) implica que: 

 

𝑙𝑛(𝑦(𝑡)) = (1 − 𝑒−𝜆𝑡) 𝑙𝑛(𝑦∗) +

(𝑒−𝜆𝑡) 𝑙𝑛(𝑦(0))                (17) 

 

Donde 𝑦(0) es el ingreso por trabajador 

en una fecha inicial. Restando  𝑙𝑛(𝑦(0)) en 

ambos lados de la ecuación, tenemos: 

 

 

𝑙𝑛(𝑦(𝑡)) − ln (𝑦(0)) = (1 − 𝑒−𝜆𝑡) 𝑙𝑛(𝑦∗) −

(1 − 𝑒−𝜆𝑡) 𝑙𝑛(𝑦(0))      (18) 

 

Finalmente, sustituimos 𝑦∗: 

 

𝑙𝑛(𝑦(𝑡)) − ln (𝑦(0)) = (1 −

𝑒−𝜆𝑡) (
𝛼

1−𝛼−𝛽
)𝑙𝑛(𝑠𝑘) + (1 −

𝑒−𝜆𝑡) (
𝛽

1−𝛼−𝛽
)𝑙𝑛(𝑠ℎ)  − (1 −
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𝑒−𝜆𝑡)(
𝛼+𝛽

1−𝛼−𝛽
) 𝑙𝑛(𝑛 + 𝑔 + 𝑑) − (1 −

𝑒−𝜆𝑡) 𝑙𝑛(𝑦(0)) .                

(19) 

 

Así, en el modelo ampliado de Solow 

con capital humano, el crecimiento del ingreso 

es una función de los determinantes del último 

estado estacionario y del nivel inicial de 

ingreso, cuyo coeficente debe ser negativo para 

que exista convergencia. 

 

Hipótesis de la Investigación 

 

El presente trabajo de investigación se ha 

construido sobre la siguientes hipótesis de 

trabajo: 

 

1. La contribución de la Inversión en 

Capital Humano se constituye como el 

determinante principal en el crecimiento 

económico de las naciones. La mayor parte de 

los diferenciales en el ingreso por trabajador de 

los distintos países se debe a los determinantes 

en el estado estacionario propuestos por el 

Modelo de MRW: acumulación de capital 

humano, físico y crecimiento económico.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. El boyante desempeño económico que 

han experimentado las economías del Sureste 

Asiatico se encuentra sustentado en la mayor 

inversión que han hecho en la acumulación de 

capital humano y que les ha permitido una 

mayor convergencia condicional. En contraste, 

el raquitico desempeño de las economías de 

America Latina se debe principalmente al bajo 

nivel de inversión en su capital humano, lo cual 

ha derivado en una menor convergencia 

condicionada por sus principales determinantes. 

La mayoría de las investigaciones en esta 

materia han utilizado datos de sección 

transversal que estarían sesgando los 

estimadores obtenidos, y por tanto, el desarrollar 

un estudio econométrico de datos de panel 

aportaría estimadores consistentes (insesgados y 

con mínima varianza) de los parámetros del 

capital físico y humano y del crecimiento 

poblacional; Aunque existe una amplia gama y 

disponibilidad de bases de datos que buscan 

medir el nivel educativo en las diferentes 

regiones del planeta, éstos no han podido 

cuantificar correctamente la inversión en 

acumulación de capital humano agregado 

disponible, por tanto este estudio busca llenar 

este vacío mediante la utilización del mas 

reciente índice de capital humano por persona, 

basado en años de educación (Barro y Lee, 

2012) y su tasa de retorno (Psacharopoulos, 

1994). 

4. Datos y Metodología 

 

Variables y Datos 

 

En esta investigación se estima el modelo de 

Solow y su versión ampliada, conocida como el 

modelo de MRW, y posteriormente se prueba la 

hipótesis de convergencia, todos los modelos se 

calibran para el periodo que comprende 1970 a 

2011. Las variables consideradas son las 

siguientes: 

 

Producto percapita (𝑌/𝐿): Se utiliza el 

Producto Interno Bruto Real a precios corrientes 

ajustado a la paridad del precio de compra y 

dividido por el número de personas empleadas 

(empleados mas trabajadores por cuenta propia), 

en lugar del PIB percapita. 
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 Esto se debe a que el modelo de Solow 

utiliza una función de producción Cobb-

Douglas y parece más apropiado utilizar el 

ingreso por trabajador, ya que no todas las 

personas de un país contribuyen a la 

producción. 

 

Tasa de crecimiento de la población 

(𝑛): Se calcula n como la tasa de crecimiento 

de la población en puntos porcentuales. 

 

Tasa de depreciación promedio de la 

acumulación de capital (𝑑): Esta variable se 

comporta de manera estable en la mayoría de 

las economías seleccionadas, y su promedio de 

acuerdo con Romer (1989, p.60) es de 0.03 

aproximadamente. 

 

Tasa de ahorro (inversión) (𝑠𝑘): Se 

dividio la inversión real (incluyendo la 

inversión del gobierno) entre el el Producto 

Interno Bruto Real a precios corrientes 

ajustado a la paridad del poder de compra, que 

representa la proporción promedio de la 

inversión real en el PIB real. 

 

Capital Humano (𝑠ℎ): Se utiliza una 

variable proxy para la acumulación de capital 

humano. Se debe considerar que los 

trabajadores con diferentes cantidades de 

capital humano tendrán diferentes productos 

marginales y en un sentido amplio, esto 

dependerá principalmente de la cantidad y la 

calidad de la educación formal. Siguiendo a 

Barro y Lee (2012) y dado que el capital 

humano ℎ𝑐 del país 𝑖 en el tiempo 𝑡 la función 

del promedio de años de escolaridad 𝑠: 

 

𝒉𝒄 = 𝒆∅(𝒔𝒊𝒕) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se utiliza el promedio de años de 

escolaridad para la población de 15 años y más. 

Siguiendo los argumentos de Caselli (2005) y el 

trabajo de Psacharopoulos (1994), existe 

evidencia de que los primeros años de educación 

tienen un mayor retorno (como lo evidencían los 

mayores salarios) que los últimos años3.  

Esto produce un indice de capital 

humano que es comparable entre los paises a 

traves del tiempo. 

 

Se busca probar empiricamente la teoria 

del crecimiento económico propuesta por Solow 

y MRW utilizando datos de panel para estimar 

los coeficientes de 10 países de latinoamerica y 8 

países del sureste asiatico para el periodo de 

1970 a 2011. La principal motivación para 

investigar estas economías es buscar por un lado 

una explicación del raquitico crecimiento 

experimentado por la región latinoamericana, y 

por el otro indagar sobre el boyante desempeño 

económico que han mostrado los países del 

sureste asiatico en las últimas decadas. Los 

países seleccionados en la primera muestra son: 

Argentina, Bolivía, Brasil, Chile, Colombia, 

Costa Rica, Ecuador, Guatemala, México y Perú 

(en total se tienen 420 observaciones), mientras 

que para la segunda muestra tenemos a: Hong 

Kong, Indonesia, Korea, Malasia, Filipinas, 

Singapur, Tailandia y Taiwan (336 

observaciones). 

 

La obtención de los datos para el PIB y la 

Inversión real, de las personas empleadas y de la 

población total se obtuvieron de la base de datos 

Penn World Table 8.1, desarrollada por Feenstra 

et al., (2015), mientras que el índice de capital 

humano por persona, basado en años de 

educación  y su retorno de capital se obtuvo de 

Barro y Lee, (2012), y Psacharopoulos (1994).  

 

                                                      
3 Estos hallazgos están basados en regresiones de salarios 

Mincerianos de sección transversal . Por lo tanto se utiliza 

la siguiente función lineal que mejor se adecue, con tasas 

de retorno basadas en Psacharopoulos (1994) 

 

∅(𝑠) = {

0.134 ∗ 𝑠                                                                𝑆𝑖 𝑠 ≤ 4
(0.134 ∗ 4) + (0.101(𝑠 − 4)                                                    𝑆𝑖 𝑠 ≤ 4 ≤ 8               

0.134 ∗ 4 + 0.101 ∗ 4 + 0.068(𝑠 − 8)          𝑆𝑖 𝑠 > 8
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Es importante mencionar que no se 

incluyeron países como El Salvador, Haití, 

Honduras, Nicaragua, Republica Dominicana, 

Paraguay Uruguay, Venezuela, Camboya, 

Vietnam, Brunei y Laos debido a la 

inexistencia de datos para el periodo 

seleccionado. En la tabla 1 se presenta la 

descripción de los datos. 

 
Mnemonico Variable Unidad de 

Medición 

Fuente de 

Datos 

Y PIB Real Millones de 

US$ a precios 

de 2005 

PWT 8.1 

Sk Inversión Real (% PIB) PWT 8.1 

 Proporción de la 

formación de 

capital bruto 

(% PIB) PWT 8.1 

 Proporción del 

consumo de 

gobierno 

(% PIB) PWT 8.1 

L Población en 

edad laboral 

Millones de 

personas 

PWT 8.1 

n Población en 

edad laboral 

(tasas de 

crecimiento) 

Millones de 

personas 

PWT 8.1 

d Tasa de 

depreciación 

promedio de la 

acumulación de 

capital 

Tasa  PWT 8.1 

g Tasa de 

crecimiento de 

la tecnología 

(fijada como 

0.02) 

Tasa  PWT 8.1 

Sh Capital Humano Indice de 

Capital Humano 

por persona, 

basado en años 

de escolaridad 

(Barro/Lee,2012

) y el retorno 

por educación 

(Psacharopoulos

, 1994) 

Barro y 

Lee (2013), 

Psacharopo

ulos, 1994) 

Tabla 1 Descripción de Variables.  

 

De acuerdo con Mankiw et al., (1992) e 

Islam (1995) Se asume que 𝑔 = 0.02, 𝑔 que 

representa el avance de conocimiento y 

tecnología. Por su parte, la tasa de depreciación 

se obtuvo de la base de datos de Feenstra et al., 

(2015). La suma de estas tasas mas la 

correspondiente al crecimiento de la población 

conforman (𝑔 + 𝑑 + 𝑛). 
 

Técnica Econométrica 

 

Para estimar las diferentes versiones del modelo 

de Solow se utilizó la tecnica de datos de Panel 

que, de acuerdo con Baltagi (2008), tiene como 

principales ventajas: i) controlar la 

heterogeneidad individual; ii) proveer más 

información (mas grados de libertad) y 

variabilidad de las regresoras así como menor 

colinealidad; iii) Identificar y medir los efectos 

que no son detectados en modelos de sección 

transversal ni en modelos de series de tiempo; 

iv) Elaborar modelos de comportamiento más 

complejo y v) Elimina el sesgo de agregación. 

Se comenzó con el enfoque más simple para 

analizar datos de panel, que es el de Regresión 

Agrupada, en èste se omite la dimensión del 

espacio y el tiempo de los datos agrupados y se 

calcula la regresión de MCO usual.  

 

𝒍𝒏 [
𝒀

𝑳
]

𝒊𝒕
=  𝒂 +  

𝜶

𝟏−𝜶
𝒍𝒏(𝒔𝒊𝒕) −

𝜶

𝟏−𝜶
𝒍𝒏(𝒏𝒊𝒕 +

𝒈𝒊𝒕 + 𝒅𝒊𝒕) +  𝜺𝒊𝒕                   (20) 

 

Donde “i” significa la i-esima unidad 

transversal (países) y t el tiempo (años). 

Asuimos que los ahorros (inversión) 𝑙𝑛(𝑠𝑖𝑡) y la 

tasa de crecimiento poblacional 𝑙𝑛(𝑛 + 𝑔 + 𝑑) 

(ajustada por 𝑔) son independientes del choque 

especifico del país 𝜀𝑖𝑡. Esto nos permite estimar 

la ecuación utilizando MCO. 

 

Para estimar la versión aumentada del 

modelo de Solow en que se incluye el capital 

humano también se utiliza la tecnica de datos de 

panel. 

 

𝒍𝒏 [
𝒀

𝑳
]

𝒊𝒕
=  𝒂 +  (

𝜶

𝟏−𝜶−𝜷
) 𝒍𝒏(𝒔𝒌)𝒊𝒕 −

(
𝜶+𝜷

𝟏−𝜶−𝜷
) 𝒍𝒏(𝒏 + 𝒈 + 𝒅)𝒊𝒕 +  (

𝜷

𝟏−𝜶−𝜷
) 𝒍𝒏(𝒔𝒉)𝒊𝒕 +

𝝁𝒊 + 𝜺𝒊𝒕                                                    (21) 
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En esta versión se busca estimar la 

regresión del logaritmo del ingreso por 

trabajador respecto al logaritmo de la tasa de 

inversión en capital fisico 𝑙𝑛(𝑠𝑘)𝑖𝑡, al 

logaritmo del indice de capital humano 

𝑙𝑛(𝑠ℎ)𝑖𝑡 y al logaritmo de la tasa de 

crecimiento poblacional, la depreciación y el 

crecimiento de la tecnología 𝑙𝑛(𝑛 + 𝑔 + 𝑑)𝑖𝑡. 

 

Además, se modela el carácter 

individual de cada uno de los países mediante 

el modelo de efectos fijos y aleatorios, para 

medir los efectos especificos no observables de 

cada país. Ya que el primero supone que las 

diferencias entre países son fijas, se debe 

estimar cada intercepto (𝑎 + 𝜇𝑖), en donde éste 

varia respecto a los países y/o los años. 

Mientras que en el modelo de efectos aleatorios 

la varianza de los errores se distribuye 

aleatoriamente entre los países y/o el tiempo 

(𝜇𝑖 + 𝜀𝑖𝑡). En específico se utilizó el enfoque 

de efectos fijos entre grupos y el enfoque de 

efectos aleatorios de Mínimos cuadrados 

Generalizados (GLS, por sus siglas en inglés).  

 

Resultados 

 

Estimación del modelo de Solow 

 

Siguiendo la metodología econometrica de 

datos de panel se estimaron las ecuaciones (20) 

y (21) ambas utilizando el modelo de Solow y 

su versión ampliada, esta última considera el 

coeficiente 𝑙𝑛(𝑠ℎ)𝑖𝑡. Se asume que (𝑔) es igual 

a 0.02.  

 

En el enfoque más simple, para analizar 

datos de panel, se omitió la dimensión del 

espacio de los datos y se calculó una regresión 

agrupada mediante Mínimos Cuadrados 

Ordinarios. Posteriormente se planteó que cada 

unidad transversal, es decir cada país, podría 

tener un intercepto diferente cuyo 

comportamiento sea estocastico, lo cual 

revelaría que el componente del error 

individual no observado de los países no 

incorpora elementos que esten correlacionados 

con las variables explicativas del modelo.  

 

Por lo tanto, el modelo de Efectos 

Aleatorios capturara de mejor forma las 

diferencias entre países que tienen relación con 

la variable dependiente. Se desarrolla la Prueba 

del Multiplicador de Lagrange para Efectos 

Aleatorios (Anexo 1), la cual demuestra que los 

efectos aleatorios del error individual son 

relevantes y por ello es preferible usar ésta 

respecto a la regresión agrupada, en ambas 

muestras. 

 

Otra manera de modelar el carácter 

individual de cada país es mediante el modelo de 

efectos fijos. En este modelo se supone que las 

diferencias son constantes o fijas, y por tanto se 

permite que el inctercepto varie respecto a cada 

país. Para comprobar estadísticamente si la 

regresión agrupada o de efectos fijos representa 

el modelo óptimo se desarrolla una prueba F de 

significancia (F-Restrictiva) (Anexo 2). Se puede 

verificar que la Hipótesis nula es rechazada en 

ambas muestras, es decír que las variables 

dicotomas por país son diferentes de cero, por 

tanto se prefiere el modelo de Efectos fijos sobre 

el modelo agrupado. 

 

Dado que las pruebas de Breusch y 

Pagan para efectos aleatorios, y la prueba F de 

significancia de los efectos fijos nos indican que 

tanto la regresión de efectos aleatorios como la 

de efectos fijos son mejores que la regresión 

agrupada en ambas muestras, se prosigue a la 

identificación del modelo óptimo a través de la 

prueba de Hausman (Anexo 3), señalando que no 

se rechaza la hipotesis nula de que la diferencia 

entre los coeficientes de efectos fijos y efectos 

aleatorios si es sistematica. Por tanto, es 

conveniente utilizar el método de efectos 

Aleatorios.  

 

Una forma de verificar si nuestra 

estimación tiene problemas de 

heteroscedasticidad es mediante la Prueba 

Modificada de Wald para Heteroscedasticidad en 

grupo. Los resultados se muestran en el Anexo 4 

y señalan la presencia de Heteroscedasticidad.  
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Se realiza la prueba Breusch y Pagan 

para detectar problemas de correlación 

contemporanea en los residuos del modelo de 

efectos Fijos (Anexo 5), también se aplica la 

prueba de Wooldridge para Autocorrelación 

Serial (Anexo 6) y en ambas pruebas se 

concluye que el modelo presenta problemas de 

correlación contemporanea y serial.  

 

La violación a los supuestos de 

Homoscedasticidad y Correlación 

contemporanea y serial, puede solucionarse 

conjuntamente con Estimadores de Mínimos 

Cuadrados Generalizados Factibles (FGLS, por 

sus siglas en inglés), o bien con Errores 

Estándar Corregidos para Panel (Panel 

Corrected Standard Errors ó PCSE). Beck 

(1995) demostró que los errores estándar de 

PCSE son más precisos que los de FGLS. 

Desde entonces, muchos trabajos en la 

disciplina han utilizado PCSE en sus 

estimaciones para panel. Los resultados se 

muestran en la tabla 2. 

 
  America Latina Sureste Asiatico 

 Modelo 1 (PCSE 

Correlación y 

heteroscedasticida

d) 

Modelo 1 (PCSE 

Correlación y 

heteroscedasticida

d) 

Var. 

Dependiente 

ln(Y por Trab.) ln(Y por Trab.) 

 Var. 

Independiente 

    

ln (Sk) 0.132973*** 0.18569** 

 (0.0465) (0.0777) 

ln (n+d+g) -0.108373 -0.0885 

 (0.1064) (0.1451) 

constante 9.5453*** 9.7353*** 

 (0.3051) (0.4289) 

   
Observaciones  420 336 

R-Cuadrada 0.963 0.911 

Xi^2-Est. 

(Wald) 

13.06 6.10 

Prueba de 

Restricción 

  

p-value 0.85 0.56 

alfa Implicado 0.1115 0.1448 

Tabla 2 Modelo de Solow. Fuente: Elaboración propia. 

Errores estándar en paréntesis. * 0.10, ** 0.05 y *** 

0.01. 

 

La evidencia empírica, presenta 

elementos que apoyan el modelo Solow.  

 

Los coeficientes del crecimiento del 

ahorro y de la población presentan los signos 

previstos, aunque solamente la variable 

acumulación de capital físisco y la constante son 

estadisticamente diferentes de cero. Por su parte, 

y quizás lo más relevante, es que estas variables 

explicativas determinan una porción 

considerable del ingreso por trabajador. En la 

regresión el coeficiente de determinación es 0.96 

y 0.91, respectivamente. Otro dato relevante es 

que, la restricción de que los coeficentes 𝑙𝑛(𝑠𝑖𝑡) 

y 𝑙𝑛(𝑛𝑖𝑡 + 𝑔𝑖𝑡 + 𝑑𝑖𝑡) son iguales en magnitud y 

opuestos en el signo no se rechaza en ninguna de 

las dos muestras. 

 

Sin embargo, el modelo no es 

completamente exitoso. En particular los 

impactos estimados de las tasas de ahorro y 

fuerza laboral son muchos menores a los que el 

modelo predice. El valor de 𝛼 de los coeficientes 

deberían igualar la participación del capital en el 

ingreso, que es de aproximadamente un tercio. 

Las estimaciones, sin embargo, implican un 

valor de 𝛼 que es menor, de (0.11) y (0.14), 

respecto a la predicción de que 𝛼 = 1/3. 

 

Las estimaciones implican una 

participación de la inversión en capital físico 

considerable, no obstante, es inapropiado 

concluir que el modelo de Solow es exitoso sólo 

porque la regresión en la tabla puede explicar 

una alta proporción de la variación en el ingreso 

por trabajador. Sin embargo, el excelente ajuste 

de la regresión resulta prometedor para la teoría 

del crecimiento en general, esto significa que las 

teorías basadas en variables que son fácilmente 

observables podrían ser capaces de expllicar la 

mayor parte de la variación del ingreso por 

trabajador entre las naciones. 

 

Estimación del modelo ampliado de Solow 

 

Como hemos observado se debería esperar que 

la omisión del capital humano derive en 

conclusiones incorrectas. Por ejemplo, se ha 

estimado que más de la mitad del total de la 

acumulación de capital de los Estados Unidos en 

1969 fue capital humano (Kendrick 1976, citado 

por Mankiw et., al 1992, p. 415).  
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A un nivel teórico, capturar 

apropiadamente el efecto del capital humano 

puede conducir a estimaciones más precisas. 

 

 
 
Tabla 3 Modelo de MRW, Fuente: Elaboración propia, 

Errores estándar en paréntesis. * 0.10, ** 0.05 y *** 

0.01. 

 

En la tabla 2, el capital humano fue 

omitido. En este apartado se busca subsanar 

dicha problemática empírica. Se recalibra la 

regresión para determinar si la inclusión de la 

variable proxy de capital humano puede 

resolver las anomalías encontradas en la 

sección previa. 

 

La tabla 3 muestra los resultados 

obtenidos en la regresión del modelo ampliado 

de Solow. La medición del coeficiente de 

capital humano 𝑙𝑛(𝑠ℎ)𝑖𝑡 se presenta como 

estadísticamente significativo en la muestra de 

países latinoamericanos, lo cual provoca que se 

reduzca considerablemente el tamaño del 

coeficiente de la inversión en capital físico y 

mejora el ajuste de la regresión en comparación 

con la Tabla 2. Estas tres variables explican el 

64 por ciento de la variación en el ingreso por 

trabajador entre países de America Latina. Se 

utilizó la metodología FGLS y PCSE, dado que 

fueron encontrados problemas de correlación 

serial y contemporanea, así como 

heteroscedasticidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Las estimaciones en la tabla 3 muestran 

que la tasa de inversión en capital físico y en 

capital humano son estadisticamente 

significativas y presentan los signos previstos 

por el modelo teorico, aunque el coeficiente del 

crecimiento poblacional no resulta 

estadisticamente significativo, pero si con el 

signo establecido.  

 

Incluir la acumulación de capital humano 

en la regresión altera sustancialmente el impacto 

estimado de la acumulación de capital físico y el 

crecimiento de la población en el ingreso por 

trabajador. Su introducción reduce el tamaño del 

coeficiente de la inversión en capital físico y 

mejora la estimación de la regresión en la tabla 

2. Estas tres variables explican casi el total de la 

variación del ingreso por trabajador entre países 

para ambas muestras.  

 

A continuación se presenta una gráfica de 

dispersión para cada una de las variables y su 

correlación con el ingreso por trabajador, para 

ambas muestras. Se observar claramente que, la 

inversión en capital físico para el caso 

latinoamericano presenta una ligera correlación 

positiva con respecto al ingreso por trabajador, y 

en el caso del sudeste asiatico la corelación es 

más notoria (destacando los casos de Hong 

Kong, Indonesia Korea del Sur y Tailandia). En 

lo que respecta al crecimiento poblacional se 

identifica un clara tendencia negativa en ambas 

muestras, aunque en America Latina esta se 

encuentra aún más concentrada.  

 

Finalmente, en el tercer panel, que 

representa la inversión en capital humano, se 

distingue la correlación más clara y consistente, 

para ambas muestras, y se destaca el hecho de 

que Corea del Sur, Singapur, Hong Kong, y 

Taiwan, los tigres asiaticos, presentan los 

mayores indices de capital humano que se 

corresponden con los mayores niveles de ingreso 

por trabajador, y justo detrás se encuentra un 

segundo grupo de economías (Indonesia, 

Filipinas, Malasia y Tailandia) que desde los 

setenta, han logrado notables ritmos de 

crecimiento en este rubro. 
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Grafico 1 Determinantes del Ingreso por Trabajador. 

Fuente: Elaboración propia con datos de la PWT 8.1. 

 

Se debe destacar que para el caso 

Latinoamericano el modelo calibrado que 

considera la correlación contemporanea y 

serial, además de la heteroscedasticidad 

presentan para 𝑙𝑛(𝑠𝑘)𝑖𝑡 un estimador que oscila 

entre 0.0521 y 0.1275, y es estadisticamente 

significativo, por su parte el estimador de 

𝑙𝑛(𝑛 + 𝑔 + 𝑑)𝑖𝑡 se encuentra entre -0.0128 y -

0.0623, aunque no es estadisticamente 

significativo, y a su vez el coeficiente con 

mayor incidencia 𝑙𝑛(𝑠ℎ)𝑖𝑡 oscila entre 0.7314 y 

0.8961 y también es sumamente significativo. 

 

En lo que respecta al caso de los páises 

del Sureste Asiatico la regresión muestra que el 

𝑙𝑛(𝑠𝑘)𝑖𝑡 oscila entre 0.0618 y 0.1292, muy 

similar a los coefientes de la muestra 

latinoamericana, de igual forma el estimador de 

𝑙𝑛(𝑛 + 𝑔 + 𝑑)𝑖𝑡 fluctua entre -0.0398 y -

0.0172 aunque tampoco es estadísticamente 

significativo, finalmente el coeficiente 𝑙𝑛(𝑠ℎ)𝑖𝑡 

se encuentra entre 3.1283 y 3.4532, lo cual 

demuestra que las económias asiaticas apuestan 

por un altisimo capital humano como motor de 

su crecimiento económico. 

 

Las últimas líneas de la tabla proveen los 

valores de 𝛼 y 𝛽 para ambas muestras. Para 

América latina vemos que 𝛼 oscila entre 0.029 y 

0.063, y 𝛽 lo hace entre 0.410 y 0.443. Mientras 

que para el caso del Sureste Asiatico, 𝛼 oscila 

entre 0.015 y 0.028, y 𝛽 lo hace entre 0.747 y 

0.754. 

 

Estos resultados abalan la suposición de 

que 𝛼 + 𝛽 < 1, lo cual implica que, 

efectivamente existen rendimientos decrecientes 

para cada factor de producción, y que por lo 

tanto exista un estado estacionario para este 

modelo.  

 

Estimación empírica de la Convergencia 

Condicional 

 

Habiendo estimado el modelo de Solow y su 

versión ampliada con capital humano, se ha 

constatado que las variaciones internacionales de 

los países latinoamericanos en los ingresos por 

trabajador se explican principalmente por el 

capital fisico, el capital humano y la tasa de 

crecimiento de la población. Se asume que los 

países se encontraban al nivel del estado 

estacionario en el año de 1970, por tanto los 

resultados anteriores de las tablas 2 y 3 

pronostican que el ingreso por trabajador de un 

país en particular converge al valor del estado 

estacionario de ese país. 

 

Utilizando la ecuación (19) se estiman las 

regresiones de la diferencia de los logaritmos del 

ingreso por trabajador para el periodo 1970-2011 

sobre el logaritmo del ingreso por trabajador en 

1970, con y sin el control de la inversión en 

capital físico, la tasa de crecimiento de la fuerza 

laboral, y la acumulación de capital humano. Al 

igual que en las estimaciones anteriores se 

empleara la metodología PCSE, debido a la 

presencia de Correlación en sus dos formas y a 

la heteroscedasticidad. 

 

En la tabla IV el logaritmo del ingreso 

por trabajador de 1970 aparece sólo en el lado 

derecho de la ecuación.  

 

 



ROSAS-ROJAS, Eduardo y GÁMEZ-ARROYO, Jéssica. Crecimiento 

Económico y Capital Humano. Un Análisis de Datos de Panel para América 

Latina y el Sureste Asiático (1970-2011). Revista de Formación de Recursos 

Humanos 2016e  

ISSN 2444-4979 

ECORFAN® Todos los derechos reservados. 

26 

Artículo  Revista de Formación de RecursosHumanos 
    Junio 2016 Vol.2 No.4 11-31 

 

                  
 

El coeficiente en el nivel inicial de 

ingreso por trabajador es negativo (-0.3013) y 

estadísticamente significativo para la muestra 

de países latinoamericanos y su coeficiente de 

determinación es 0.96. Indicando que existe 

tendencia para éstos países de crecer más 

rápido en promedio que los países asiaticos. 

Sin embargo, la tabla IV también muestra que 

no existe una tendencia significativa hacia la 

convergencia en la muestra para países del 

Sureste Asiatico. El coeficiente en el nivel 

inicial de ingreso por trabajador es positivo 

(0.0646) y no es estadisticamente significativo. 

 
Tabla 4 Pruebas para la convergencia Incondicional. 

Fuente: Elaboración Propia. Y1970 es el PIB por 

trabajador en el año 1970. Errores estándar en paréntesis. 

* 0.10, ** 0.05 y *** 0.01. 

 

En la tabla V se prueba la hipótesis de 

convergencia para el modelo ampliado de 

Solow (Modelo de MRW). Los resultados son 

notablemente diferentes a los obtenidos en la 

tabla previa, no sólo para el descubrimiento de 

la convergencia, sino para su velocidad. Los 

resultados empíricos de los modelos de 

regresión que incluyen el capital humano y las 

demás condicionantes implican una tasa de 

convergencia más rápida que la de los 

resultados empíricos sin los factores.  

 

 

 

En el modelo de la tabla IV no se predice 

convergencia para la muestra de países 

Asiaticos, pero cuando se incluyen sus 

determinantes los resultados indican que estos 

países presentan una mayor confluencia. Esto 

evidencía que el Modelo de MRW predice 

convergencia condicional sólo después de 

controlar los determinantes (capital físisco, 

humano y crecimiento poblacional) del estado 

estacionario. 

 

Después de controlar las variables 

determinantes que el modelo ampliado de Solow 

establece como determinantes del estado 

estacionario, existe una convergencia sustancial 

en el ingreso por trabajador para los países de 

ambas muestras. Sin embargo, la convergencia 

más fuerte se da en los países del Sureste 

Asiatico (-0.4248), y la razón principal es que su 

inversión en capital humano es 3.5 veces mayor 

que la ejercida por los países de America Latina. 

  

 
Tabla 5 Pruebas para la Convergencia Condicional. 

Fuente: Elaboración Propia, Y1970 es el PIB por 

trabajador en el año 1970. Errores estándar en paréntesis. * 

0.10, ** 0.05 y *** 0.01. 

 

 

 

 

 

 

Var. 

Dependiente:   

D(ln(Y)) D(ln(Y)) 

Variables 

Explicativas 

Muestra (1)  Muestra (2) 

América 

Latina 

Sureste 

Asiático 

ln(Y1970)t -0.3119*** -0.4248*** 

 (0.0655) (0.0833) 

ln(Sk)t 0.1211*** 0.1315*** 

 (0.0394) (0.0486) 

ln(n+g+d)t -0.1263 -0.0982 

 (0.0935) (0.1250) 

ln(Sh)t 0.8497*** 2.9467*** 

 (0. 1212) (0.1900) 

Constant 2.3650*** 2.0466*** 

 (0.6634) (0.7705) 

Observaciones 410 328 

Xi^2 91.64 265.8 

Reg. No 

Restringida 

PCSE 

Autocorrleacion 

Cont. y Serial y 

heteroscedasticida

d 

PCSE 

Autocorrleacion 

Cont. y Serial y 

heteroscedasticida

d 

Var. 

Dependiente:   
D(ln(Y) D(ln(Y)) 

Variables 

Explicativas 

Muestra (1)  Muestra (2) 

América Latina Sureste Asiático 

ln(Y1970)t -0.3013*** 0.0646 

 
(0.0944) (0.1369) 

Constant 3.1172*** 0.2367 

 
(0.9026) (1.2372) 

   
Observacione

s 
410 

 

R-Cuadrada  0.961 0.97 

Xi^2 10.18 0.22 
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En capital físico, éste es muy similar en 

ambas muestras, y respecto al coeficiente de 

crecimiento económico, se observa que tiene 

un menor impacto en disminuir el ingreso por 

trabajador si se le compara con la muestra 

latinoamericana. 

 

En contraparte, la convergencia se 

vuelve más débil en America Latina (-0.3119). 

Esta se encuentra determinada por la inversión 

en capital físico y humano, principalmente, y si 

bien el coeficiente de la tasa de crecimiento 

poblacional no es estadisticamente 

significativo, si presenta el signo esperado y su 

coeficiente es mayor, indicando que se debera 

repartir entre más pòblación el ingreso real. 

 

Se debe destacar que a lo largo de las 

últimas decadas el sureste asiatico ha logrado 

sostener ritmos de crecimiento del PIB muy 

superiores a la media de los países de la OCDE 

(Krugman, 2007). Entre las razones de su 

notable crecimiento encontramos que la 

totalidad de los factores implicados en el 

crecimiento de la productividad participan en 

el proceso. Una tasa de inversión en capita 

físico y una muy elevada proporción de 

inversión en capital humano (como porcentaje 

del PIB) ha permitido incrementar 

sustancialmente el volumen y la calidad de este 

factor, además de avances tecnológicos muy 

significativos. Aunado a esto las 

transformaciones demograficas posteriores a la 

Segunda Guerra Mundial, originaron un 

incremento del peso de la población en edad de 

trabajar, que favorecio el ahorro y la inversión, 

capitalizando de esta manera su bono 

demografico. Y finalmente, se halla la ventaja 

propia de su atraso económico, es decír de su 

nivel inicial de ingreso, lo cual le brinda un 

alto potencial de convergencia. 

 

Sin embargo, un nivel inical de ingreso 

bajo no es garantia de un rapido crecimiento 

económico, tal y como lo demuestra el ejemplo 

de la región latinoamericana, cuyo desempeño 

ha sido decepcionante.  

 

 

Para Krugman et al., (2007) lo anterior se 

debe a que sus tasas de gasto de inversión han 

sido mucho más bajas comparativamente a las 

del sudeste asiatico, en parte, como resultado de 

sus nefastas políticas económicas que generaron 

altas tasas de inflación, que a su vez destruyeron 

el ahorro, las quiebras de bancos y otros graves 

trastornos. La educación, especialmente la 

básica, ha recibido escasa atención, por su 

incapacidad de canalizar la riqueza hacia sus 

sistemas educativos, que se enfrentaron con un 

bono demográfico que no han podido capitalizar. 

Finalmente, la inestabilidad politica ha venido 

cobrando su precio, un raquitico crecimiento 

económico . 

 

Conclusiones 

 

Se ha sugerido que para explicar de forma más 

precisa los diferentes niveles de ingreso por 

trabajador de las distintas regiones se debería 

utilizar el modelo de crecimiento ampliado de 

Solow (Modelo de MRW), agregando la 

acumulación de capital humano. En éste modelo 

el crecimiento del Producto Interno Bruto por 

trabajador se encuentra determinado básicamente 

por la inversión en capital físico, el crecimiento 

poblacional y la inversión en capital humano. 

 

La evidencia empirica del modelo de 

crecimiento económico de MRW señala que en 

ausencia de externalidades, la inversión en 

acumulación de capital físico y humano 

representan los principales motores para el 

crecimiento del ingreso real por trabajador para 

estas dos regiones. Aunque, se debe señalar que 

la contribución de la Inversión en Capital 

Humano se constituye como el determinante 

principal en el crecimiento económico de ambas 

regiones. 

 

El milagro del Sudeste Asiatico se 

encuentra cimentado en la mayor inversión que 

han hecho en capital humano e inovación y que 

les ha permitido una mayor convergencia 

condicional.  
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La región se ha encargado de construir 

una creciente capacidad institucional en capital 

humano, ya que esta es esencial para seguir 

avanzando con éxito en la cadena de valor en 

las actividades de manufactura y de servicios 

de mayor productividad. Han fortalecido sus 

instituciones, tales como escuelas, centros de 

investigación y desarrollo, además de que se 

han enfocado en la elaboración de bienes más 

sofisticados y con mayor valor agregado. 

Ofrecen incentivos fiscales para la 

investigación y el desarrollo, han creado 

parques cientificos y tecnológicos para atraer y 

fortalecer los vinculos con la empresas 

intensivas en conocimeinto nacionales e 

internacionales. Aunado a una constante 

inversión en capital físico, el menor nivel 

inicial de ingreso, y una capitalización de su 

población económicamente activa le han 

permitido a la región lograr su convergencia 

condicional. 

 

En contraste, el bajo desempeño de las 

economías latinoamericanas se debe, 

principalmente, al endeble nivel de inversión 

en su capital humano, resultado de su 

ineficiencia en el gasto público dirigo a su 

sitema educativo. Aunque son relativamente 

pocos los países latinoamericanos que han 

participado en las comparaciones 

internacionales, los sistemas educativos han 

tenido un mal desempeño en los exámenes 

internacionales realizados para evaluar la 

comprensión de la ciencia y las matemáticas, lo 

que sugiere que la calidad de la educación es 

débil en la región. 

 

Aunado a lo anterior, un bajo nivel de 

inversión en capital humano y un 

desaprovechado bono demografico, que mas 

allá de abonar, le resta al ingreso debido a que 

la disponibilidad del capital debe ser repartida 

de forma más escasa sobre la mayor población 

de personas en edad laboral, lo anterior se 

constituye como los principales determinantes 

para que la convergencia condicional en la 

región latinoamericana se encuentre muy por 

debajo de lo esperado. 

 

En general, los resultados indican que el 

modelo ampliado de Solow es consistente con la 

evidencia internacional si se reconoce la 

importancia tanto del capital humano como del 

capital físico. El modelo de crecimiento 

económico ampliado de Solow establece que las 

diferencias en ahorro, educación y crecimiento 

de la población en edad laboral deberían explicar 

las diferencias entre países en el ingreso por 

trabajador. La examinación de los datos indica 

que estas tres variables realmente explican la 

mayor parte de la variación internacional del 

ingreso por trabajador. 

 

Anexos 

 

Tabla 6  

 

 
Tabla 7 

 

 

 

 

Anexo 1. Prueba de Multiplicadores de LaGrange de Breusch-

Paganpara  para Efectos Aleatorios 

América Latina 

  
Sureste Asiático 

 Resultados 

Estimados 
  

Resultados 

Estimados 
                          

|       Var     

sd = 
sqrt(Var) Var  

Desv. 
Est. 

 

                         

|       Var     

sd = 
sqrt(Var) Var  

Desv. 
Est. 

lnY 0.2127 0.4612 

 

lnY 0.7713 0.8782 

e 0.0484 0.2202 

 

e 0.2174 0.4663 

u 0.2024 0.4499 
 

u 0.692 0.8319 

Prueba: Var(u) = 0   

 

Prueba: Var(u) = 0   

 

chi= 4666.09 

  

chi= 2997.60 

                           

Prob > chi =   

0.0000 

 

                           

Prob > chi =   

0.0000 

Fuente: Elaboración propia.  
 

.  

Anexo 2. Prueba F 

Rest. 

    

América Latina 

    
F prueba que todas las ui = 0:     F(9, 408) =   141.48            Prob > 

F = 0.0000 

Fuente: Elaboración propia.  

      

Sureste Asiático 

    
F prueba que todas las ui = 0:     F(7, 326) =   105.16             Prob 

> F = 0.0000 
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Tabla 8 

Tabla 9 

Tabla 10 
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Anexo 4. Prueba modificada de Wald  para 

heteroscedasticidad en grupo. 

América latina 

   
Ho: sigma(i)^2= sigma^2 para toda i 

  

     
Chi2(10) = 8328.85 

   
Prob>chi2 = 0.0000   

  
Fuente: Elaboración propia.  

  

     
Sureste Asiático 

   
Ho: sigma(i)^2= sigma^2 para toda i 

  

     
Chi2(10) = 17685.02 

   
Prob>chi2 = 0.0000   

  
Fuente: Elaboración propia.  

  

Anexo 5. Prueba 

de Correlación 

Contemporanea 

      America 

Latina 

       Prueba de independencia de los Multiplicadores de Lagrange  

de Breusch-Pagan: chi2(45) = 358.036, Pr = 0.000 

Basado en 61 observaciones 

completas sobre unidades de panel.         

Fuente: Elaboración propia.  

         Sureste 

Asiatico 

       Prueba de independencia de los Multiplicadores de Lagrange  

de Breusch-Pagan: chi2(45) = 940.051, Pr = 0.000 

Basado en 61 observaciones 
completas sobre unidades de panel.         

Fuente: Elaboración propia.  

Anexo 6. Prueba 

de Correlación 

Serial 
      America 

Latina 

       Prueba de Wooldridge para 

Autocorrelación en datos de panel         

F(1,9) = 

256.655 
       Prob > F 

= 0.000               

Fuente: Elaboración propia.  

         Sureste 

Asiático 

       Prueba de Wooldridge para 

Autocorrelación en datos de panel         

F(1,7) = 

152.112 

       Prob > F 
= 0.000               
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Resumen 

 

El presente estudio realiza un conteo de las empresas 

ofertantes de empleo por medio de un estudio 

exploratorio y con ello un comparativo entre las 

aspiraciones de los estudiantes de diferentes carreras y 

centros educativos tomando la técnica de la encuesta 

como herramienta de recolección de datos previa prueba 

piloto y cálculo de  población y muestra y técnica 

submestreo aleatorio simple por conglomerados en la 

Zona Metropolitana de Guadalajara. Diagnóstico 

aspiracional de los estudiantes en relación a las 

oportunidades laborales en Jalisco a nivel superior. 

Objetivos: Identificar situación, expectativas y 

tendencias de los estudiantes de diversas carreras y 

compararlas con las ofertas laborales de la entidad. 

Metodología: La primera etapa consistió en un estudio 

exploratorio en el que se realizaron conteos de los 

empleos ofertados en los diferentes medios electrónicos 

e impresos de la ZMG; se realizaron filtros para evitar 

repetir el conteo de los mismos empleos que se ofertaron 

más de una ocasión. La segunda etapa se llevó a cabo 

739 encuestas en la ZMG con un nivel de confianza del 

95%y márgen de error del 3.6% y la técnica de muestro 

fue aleatorio simple por conglomerados. Los resultados 

permitieron conocer las aspiraciones de los estudiantes a 

nivel superior de las diferentes carreras. 

 

Diagnóstico, oferta laboral, aspiración del estudiante, 

nivel superior  

Abstract 

 

This study provides a count of companies offering 

employment through an exploratory survey and thus a 

comparison between the aspirations of students of 

different academic programs and educational institutions. 

In order to conduct this research a survey took place , 

including  a pilot study and calculating population and 

random sample by clusters in the metropolitan area of 

Guadalajara, Jalisco, Mexico. The study will also provide 

a diagnosis of students aspirations in relation to job 

opportunities in higer education programs  in Jalisco. The 

main objectives: To identify situation, expectations and 

trends of students of different academic programs and 

compare them with job offers of the entity. Methodology: 

The first stage consisted of an exploratory study  

performed in different electronic and print media in Great 

Guadalajara area, that counts the jobs and positions  

offered by local companies.; filters were made to avoid 

repeating the counting of the same jobs offers/ published 

several times. The second stage included 739 surveys with 

a confidence level of 95% and margin conducted  in the 

Great Guadalajara area. 

 

Diagnosis, labor supply, aspirational, upper level 
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Introducción 

 

Una gran cantidad de jóvenes eligen estudiar 

carrera por que es la carrera de “moda”. Los 

futuros egresados consideran a la escuela como 

garantía de conseguir trabajo, saben que lo hay, 

pero no consideran las limitantes que existen, 

así como la calidad de la oferta laboral. 

 

En muchas de las ocasiones, el alumno 

ingresa a la universidad  por dar continuidad a 

lo que saben, en otras lo hacen simplemente 

porque los mandan sus padres. Pocos son 

considerados que lo hagan por vocación. Esto 

lo podríamos ver reflejado en la deserción y la 

reprobación, provocando con ello el rezago en 

los estudios realizados. 

 

La forma de seleccionar una carrera 

requiere de una serie de variables que orillan al 

estudiante a la selección de la misma, los 

amigos, la familia, el entorno social, los 

factores económicos, políticos, las 

circunstancias, modas, territorios, demanda, 

etc. 

 

Es necesario conocer qué aspira un 

estudiante de su carrera, y con ello realizar un 

comparativo con lo que el mundo laboral 

realmente le ofrece. 

 

Hipótesis 

 

La mayoría de los estudiantes toman la 

decisión de selección de su carrera en base a 

factores sociales 

 

Los estudiantes conocen los planes de 

estudios de su carrera, conocen las materias por 

recibir y saben cuál será su perfil como 

profesionista. 

 

Los futuros profesionistas cuentan con 

el apoyo económico  de sus familiares y 

amigos. 

 

Los actuales alumnos a nivel superior 

conocen las oportunidades de empleo y sus 

condiciones en el ámbito laboral. 

Total de alumnos en Jalisco:   

200,147  Alumnos (Educación superior)  

5.77%  A nivel nacional (lugar 4) 

 

Total de Empresas en Jalisco:  

81,276 Empresas  

13.28% a nivel nacional (Lugar 2) 

 

Empleo:  Población Ocupada en Jalisco  

3,090,753 Empleados  

6.94% a nivel nacional. 

 

Micronegocios   1,358,469 

Trabajadores  

Pequeñas    541,455 

Trabajadores  

Medianas    296,779 

Trabajadores  

Grandes    175,931 

Trabajadores  

Trabajadores asegurados  1,207,686 

Trabajadores 

 

Metodología  

 

Conteo laboral 

 

La Universidad Tecnológica de Jalisco en 

coordinación con el Cuerpo Académico 

“Planeación, investigación de mercados y 

servicios a la empresa” desarrolló un conteo de 

las ofertas de empleos publicadas en los 

diferentes medios para realizar un conteo de los 

mismos.  

 

Las fuentes fueron los principales 

periódicos de la zona metropolitana de 

Guadalajara, que incluyeron El Informador, 

Mural, El Occidental y Mileio. La revisión 

también se llevó a cabo en los periódicos 

gratuitos El Tren, Sólo empleos y Laboral.  

 

Los anuncios de los empleos de las 

empresas ofertantes que se repitieron sólo 

fueron contabilizados una sola vez. 
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Encuesta estudiantes 

 

Se realizó una prueba piloto de 15 encuestas 

con el fin de comprobar los niveles de 

confianza y márgenes de error, así como sus 

posibles modificaciones a la misma.  

 

La técnica utilizada en la prueba piloto 

y trabajo de campo  fue submuestreo aleatorio 

simple por conglomerados 

 

Se realizó una revisión de los 

cuestionarios aplicados y se separaron las 

encuestas consideradas con “anomalías” o “no 

confiables”. Estas encuestas tenían como 

característica principal que no estaban 

contestadas completamente y faltaban 

preguntas básicas sin contestar; también fueron 

separadas las que se repitieron al cien por 

ciento todas las respuestas, lo cual podrían ser 

consideradas como posibles encuestas copiadas 

o alteradas.  

 

El resultado de este filtro fueron 739 

encuestas confiables logrando la muestra con 

un nivel de confianza del 95% y margen de 

error del 3.6% 

 

Una vez revisadas y separadas las 

encuestas, los resultados confiables se 

tabularon y capturaron para la generación de 

datos numéricos y su posterior interpretación y 

análisis. 

 

Resultados 

 

La empresas ofertantes son en su mayoría para 

empleados, en medida que aumenta el número 

de egresados, los niveles de exigencia son 

mayores para obtener un empleo común y los 

requisitos de tener un grado a nivel superior 

son mayores. 

 

 
Gráfico 1 

 

De las empresas ofertantes, el 67% de 

ellas solicitan experiencia, en donde el sueldo 

ofrecido se encuentra en un rango de los $5,000 

a los $8,000 pesos mensuales. 

 

El aumento de los sueldos ofertados se 

da en medida a las características o el 

incremento a las responsabilidades y requisitos 

que deben cubrir los postulantes. 

 

Sin embargo, las aspiraciones de los 

alumnos son las siguientes: 

 

La edad en promedio de los estudiantes 

a nivel licenciatura e ingeniería es entre los 18 

y 23 años. 

 

Independientemente de la carrera que el 

estudiante cursa en este momento, el 44% 

reconoce que lo hace por gusto a su carrera, 

considerando también la proyección e interés 

en la misma. Relativamente son pocos los que 

mencionan que es por el campo laboral. 

 

 

 

 

 

 

Nivel de empleo solicitado

Empleado

78%

Dirección

1%
Auxiliar

12%

Practicantes

0%

Gerencia

5%
Jefatura

2%
Supervisión

2%
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En una menor proporción, los alumnos 

han considerado el campo laboral, sólo el 8% 

manifiesta haber seleccionado su actual carrera 

porque además de interesarle el plan de 

estudios, su decisión se basa en buscar su 

incorporación en el ámbito laboral.  

 
Gráfico 2 

 

Son pocos los estudiantes los que 

manifiestan inquietud de emprender un negocio 

(9%) lo que representa la minoría los que 

consideran abrir su propio negocio al término 

de su carrera. 

 

Lo que más le gusta a los estudiantes de 

las diferentes carreras son sus materias, 

reforzando con ello las razones de elegir su 

carrera por gusto e interés en la misma. 

 

 
Gráfico 3 

 

 

 

 

 

 

 

El 45% de los estudiantes manifiesta 

estar trabajando al mismo tiempo que estudian, 

independientemente si su trabajo tiene relación 

con su carrera, mencionan que lo hacen por 

necesidad. El 30% menciona que sólo va a la 

escuela; cabe señalar que la mayoría de los que 

sólo estudian son los que asisten en la escuela 

en el turno matutino. 
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Conclusiones 

 

Es necesario realizar por carrera un análisis de 

aptitudes a los estudiantes; conocer sus 

inquietudes y aspiraciones. Generar un 

comparativo con lo que ofrece la carrera con lo 

que el alumno espera de la misma y la 

divulgación de las oportunidades laborales en 

el proceso de inscripción y transcurso de la 

carrera. 

 

Fortalecer el programa de tutorías 

individuales con el fin de crear conciencia en 

los estudiantes de reciente ingreso por carrera 

de las oportunidades y requerimientos 

necesarios para lograr ingresar en el ámbito 

laboral y con ello generar la experiencia 

necesaria en las empresas. 

 

Reforzar el apoyo a la generación de 

nuevas empresas por parte de los jóvenes 

estudiantes, realizar vínculos entre las 

universidades para el desarrollo de nuevos 

empresarios. 
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Resumen 

 

El objetivo de la presente investigación es mostrar el 

impacto del acompañamiento del tutor durante el  

proceso de estadía  en el sector productivo  de 148 

alumnos de técnico superior universitario (TSU) de la  

Carrera de Mantenimiento Área Industrial de la 

Universidad Tecnológica de Chihuahua (UTCH) 

generación 2014-2016. De esta forma   comprobar  

dichos resultados con el  indicador de titulación que 

marca la Coordinación General de Universidades 

Tecnológicas y Politécnicas (CGUTyP), dentro del 

Modelo de Evaluación de la Calidad del Subsistema de 

UT (MECASUT). Por consiguiente  estar en posibilidad 

de  realizar acciones correctivas y  de seguimiento  en 

futuras generaciones para el cumplimiento de dicho 

indicador con tal de evitar la deserción y reprobación así 

como mantener nuestra calidad educativa que caracteriza 

a la UTCH.  La pregunta  de investigación  es: Cuál es el 

impacto del acompañamiento del tutor durante el proceso 

de estadía.  El diseño metodológico utilizado  en este 

estudio es descriptivo, cuantitativo no experimental. 

 

Índice de titulación, estadía, acción tutorial, 

reprobación, deserción 

Abstract 

 

The objective of the research described herein is to 

demonstrate the impact of the adviser’s company during 

the internship process in the productive sector of 148 

students of the superior technical academia of the 

Industrial Area Maintenance degree in the Universidad 

Tecnológica de Chihuahua (UTCH) generation 2014-2016. 

In this manner comparing said results with the index of 

graduation that the Coordinación General de 

Universidades Tecnológicas y Politécnicas (CGUTyP) 

establishes, inside the Modelo de Evaluación de la Calidad 

del Subsistema de UT (MECASUT). Consequently, being 

in the possibility of performing corrective and tracing 

actions in future generations for the fulfillment of said 

index with the purpose of avoiding desertion and failure, 

as well as keeping our quality of education that 

characterizes the UTCH. The inquiry in research is: What 

is the impact of the adviser’s company during the 

internship process. The methodological design employed 

in this study is descriptive, quantitative non-experimental. 

 

Index of graduation, internship, advising action, 

failure, desertion 
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Introducción 

 

Los alumnos de la UTCH para titularse como 

TSU, es necesario que cursen el sexto 

cuatrimestre  dentro de una empresa. En el 

subsistema de universidades tecnológicas se le 

conoce como estadía,  en el cual se  desarrolla 

un proyecto de mejora  pertinente a su carrera, 

para realizar dicho proyecto en el sector 

productivo, el alumno cuenta con el apoyo de 

dos tutores, uno por parte de la universidad y 

otro por la empresa. 

 

Al respecto conviene aclarar que el 

desempeño de las Universidades Tecnológicas 

es medido  por el Modelo de Evaluación de la 

Calidad del Subsistema de Universidades 

Tecnológicas (MECASUT)  en el cual existen  

varios parámetros; uno de ellos  es el índice de 

titulación, por lo que es importante alcanzar 

dicho indicador, debido a que las 

Universidades Tecnológicas (UTs), fueron 

diseñadas con la finalidad de titular al 100% de 

los egresados (MECASUT 2003). La presente 

investigación se lleva a cabo con el objetivo de 

mostrar el impacto del acompañamiento del 

tutor durante el  proceso de estadía  en el sector 

productivo,  con el fin de lograr el indicador de 

titulación que marca la Coordinación General 

de Universidades Tecnológicas y Politécnicas 

(CGUT y P), para lo cual se pretende 

monitorear  a 144 alumnos de la generación 

2014-2016  de la carrera de Mantenimiento 

Área Industrial de la Universidad Tecnológica 

de Chihuahua. 

 

El cuerpo académico “Gestión de 

Educación Tecnológica” en el año 2013 estudió 

el índice de titulación  de  la generación 2011-

2013  de TSU. Con todo y lo anterior  el 

resultado fue que el acompañamiento por parte 

del tutor  de la UTCH es fundamental para la 

terminación exitosa de su estadía.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En base a resultados de investigación 

“La importancia de la acción tutorial como 

factor que influye en el índice de titulación de 

la carrera de Mantenimiento Industrial de la 

UTCH” realizada por dicho cuerpo académico 

en alumnos egresados de la  generación de 

TSU 2011-2013 se pretende aplicar 

nuevamente la encuesta a la generación 2014-

2016  incluyendo las acciones de mejora 

realizadas en el proceso de estadía, con esto se 

pretende  verificar  el impacto  que tiene el 

acompañamiento del tutor durante el proceso 

de estadía   para  la culminación exitosa de la 

misma  y por consiguiente  lograr la titulación, 

por lo que nuestra pregunta  de investigación  

es la siguiente: ¿El acompañamiento del tutor 

durante el proceso de estadía, influye 

positivamente en los indicadores de deserción y 

titulación en los alumnos egresados de la 

generación 2014-2016? 

 

La presente investigación se considera 

viable por las siguientes razones: El equipo 

investigador labora actualmente en la UTCH 

como docentes y tutores  de grupo de  la 

carrera de Mantenimiento Industrial, al mismo 

tiempo dentro de sus funciones de la acción 

tutorial  realiza  acompañamiento  y 

seguimiento a los alumnos en  estadía,  

facilitando con esto el acceso a la información. 

Por esta razón es  de interés continuar con el   

seguimiento a los alumnos egresados  por 

medio de  dicha investigación.   

 

Es significativa la importancia que tiene 

para la carrera,   ya que con los datos que arroje 

esta investigación se estará en posibilidad de  

continuar con  acciones correctivas y  de 

seguimiento  en futuras generaciones para el 

cumplimiento de dicho indicador con tal de 

evitar la deserción y reprobación así como 

mantener la calidad educativa que caracteriza a 

la UTCH.   
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Desarrollo 

 

Fundamento Teórico 

 

Antecedentes de Titulación en IES 

 

Los Países se han dado la tarea de evaluar a las 

IES en base a sus índices de titulación y 

eficiencia terminal. Algunos de ellos los miden 

en base a la cohorte es decir en base a los 

alumnos que ingresaron y lograron terminar sus 

estudios , así como otras que lo miden en base 

a los egresados y los que lograron obtener su 

título,  encontrando en la mayoría que los 

porcentajes de estas mediciones no son los 

esperados. 

 

La inquietud sobre este problema se 

manifestó desde principios de la década de los 

setenta y ha sido objeto de preocupación en 

diversos foros, entre los que destacan las 

Reuniones Nacionales de ANUIES en 

Villahermosa y Tepic, donde se planteó que 

una de las posibles causas de los bajos índices 

de titulación, podría deberse a la rigidez de los 

mecanismos de acreditación, tanto académicos 

como administrativos. De esas reuniones 

surgieron varias propuestas dirigidas a 

flexibilizar tales mecanismos para que existiera 

un mayor índice de titulación en las IES (López 

Bedoya, Salvo, García, 1972). 

 

Para poder entender la titulación y sus 

procesos habrá que enmarcarla como una 

manifestación del rendimiento escolar dentro 

de un sistema escolar, en nivel superior, en este 

caso se han efectuado pocos estudios referentes 

al fenómeno de la titulación, a lo largo de la 

vida de las diferentes universidades nacionales.  

Podemos ubicar, dentro de este contexto, a la 

Universidad Nacional Autónoma de México 

(UNAM), donde encontramos un primer 

antecedente de este tipo de trabajos. 

 

Uno de ellos, realizado  por Garza 

(1986), donde se dió seguimiento a veintiún 

generaciones de estudiantes (1955-1975), desde 

su ingreso a la universidad  hasta la obtención 

del grado.  

 

En el estudio se incluye los porcentajes 

de titulación  de doce facultades, a saber, 

Arquitectura, Ciencias, Ciencias Políticas y 

Sociales, Contaduría y Administración, 

Derecho, Economía, Filosofía y Letras, 

Ingeniería, Odontología, Psicología, Química y 

Veterinaria. 

 

En la revisión preliminar del proceso de 

titulación de los egresados de la carrera de 

biología de la ENEP-I, UNAM, acerca de los 

temas y áreas de los trabajos de tesis y de las 

instituciones y asesores participantes, se 

concluye  que el problema principal en torno a 

la titulación  puede ser más burocrático que 

académico, en el sentido de que la mayor parte 

de las veces se ve como un trámite 

administrativo,  y en muchas ocasiones, a pesar 

de haber sido buenos estudiantes, los egresados 

no concluyen con la titulación. Esto se debe, en 

buena parte, a que la situación económica 

prevaleciente conlleva a que el egresado se 

preocupe más por tener una fuente de ingresos 

fija, lo que implica que generalmente tengan 

que trabajar, incluso en ámbitos no 

relacionados con su formación profesional y 

con jornadas largas. Con esta situación se ven 

impedidos para disponer de tiempo suficiente 

para la elaboración de la tesis, así como para 

enfrentar las barreras burocrático-

administrativas que la institución les impone. 

(Pérez-Rocha, 1972). 

 

En la investigación  “Un Modelo para 

medir la eficiencia terminal en las 

Universidades”   ( Bolancé y Contreras, 2006) 

comenta  que la falta de eficiencia terminal 

supone para el sistema educativo importantes 

pérdidas de recursos. El abandono de los 

estudios provoca un consumo de recursos que 

finalmente no se traduce en la obtención de un 

título universitario. También, el retraso en la 

obtención del título es causa de ineficiencia en 

la asignación de recursos. Por este motivo 

varias universidades han llevado a  cabo 

estudios que les ayuden a encontrar los factores 

que están influyendo  a que estos índices no 

sean los esperados. 
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En la investigación   realizada por  

Melgar,  Noreña, y Plazola (2006), mencionan 

que en promedio sólo el 50% de los alumnos de 

licenciatura y alrededor del 40% de los que 

cursan postgrados logran concluir estudios y 

titularse, lo que representa tanto un gasto de los 

recursos destinados a la educación como la 

frustración de legítimas aspiraciones 

personales. Los tiempos para lograr la 

titulación o graduación son significativamente 

mayores y en la mayoría de las instituciones la 

diversidad de las opciones para la titulación es 

escasa y los procedimientos burocráticos-

administrativos constituyen un obstáculo. 

 

En una propuesta  en relación al  

problema de bajo índice de titulación  se 

observa que éste no sólo está relacionado con 

las opciones que tienen los estudiantes para 

terminar con sus estudios, sino también con 

algunos trámites y procedimientos ya sea 

administrativos, académicos o legislativos. 

(UABC, 2008). 

 

Antecedentes de Tutoría 

 

En estudio realizado del Impacto de la Tutoría  

en la FES Zaragoza UNAM: Evaluación 2007, 

nos refiere que la facultad de estudios 

superiores Zaragoza, UNAM, en el año 2002 

implanta un programa de tutoría académica 

retomando las propuestas de la ANUIES y la 

DGEE, y con la finalidad de elevarlo al rango 

de institucional, el Programa de Tutoría se 

insertó en los Planes de Desarrollo 2000-2006 

y en el actual 2006-2010 de la Facultad, como 

parte de los programas que pretenden mejorar 

el desempeño académico de los alumnos por 

medio de la atención personalizada y la 

formación integral, así como la 

retroalimentación al proceso de enseñanza-

aprendizaje, el desarrollo de habilidades  y 

hábitos de estudio, apoyo y orientación 

educativa, bajo la figura de un tutor.  

 

 

 

 

 

 

El programa institucional de Tutoría de 

la FES-Zaragoza atiende aspectos cognitivos, 

afectivos y sociales de los alumnos de las siete 

licenciaturas de la Facultad, por lo que 

considera a la tutoría como “un conjunto de 

actividades psicopedagógicas que tienen como 

propósito acompañar y apoyar a los alumnos 

durante su proceso de formación integral, 

orientándolos a partir del conocimiento de sus 

necesidades académicas, así como de sus 

inquietudes y aspiraciones profesionales. 

Promueve la disciplina en el trabajo y estimula 

la motivación del estudiante hacia su proceso 

formativo; fortalece sus habilidades para 

aprender a aprender y convertirse en aprendiz  

autónomo. Es una opción complementaria que 

no substituye las tareas del docente frente a 

grupo”. (Gómez, Y. González,  M. Palestino, F 

2010). 

 

No obstante, es importante reconocer 

que la propuesta de la tutoría académica es 

compleja ya que mantiene límites confusos con 

otras prácticas como la supervisión, la asesoría, 

la orientación y con programas remediales y 

además incorpora a la práctica docente 

funciones y actividades complementarias a las 

prácticas curriculares que exigen del profesor –

tutor– y del estudiante –tutorado– un nuevo 

perfil, nuevos compromisos y 

responsabilidades (Tejada y Arias, 2003). 

 

 “La tutoría dirigida a la formación para 

la sociedad del conocimiento”, orientada a 

formar individuos auto-regulados, capaces de 

actuar en situaciones auténticas, vinculados a la 

innovación y el desarrollo del saber en la era de 

la super complejidad (De la Cruz y Abreu, 

2008). 
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 En investigación realizada por 

Margarita González Cano y Flor de María 

Mendoza “La tutoría en la formación 

profesional y empresa” nos señala que el 

objetivo principal de la tutoría en su formación 

o en su práctica profesional es que los alumnos 

tengan una visión amplia y real de lo que es el 

mundo laboral, con la finalidad que tengan una 

mejor preparación y su inserción al trabajo, 

durante o al término de su carrera sea lo más 

rápido posible.  

 

A la vez, las instituciones educativas 

verán con beneplácito que sus egresados al ser 

competitivos y estar llevando a la práctica sus 

conocimientos, coadyuvan en el logro de sus 

objetivos ya que si bien es cierto, la misión de 

los centros educativos de nivel superior no es 

solamente la formación de profesionistas que 

retribuyan a la sociedad a través de la 

aplicación de sus conocimientos, sino también 

que sean hombres científicos, hombres cultos, 

con sentido humanista, éticos y emprendedores. 

 

La tutoría enfocada a la formación 

profesional pretende entonces, vincular el 

proceso formativo con el entorno productivo. 

Para un mejor resultado de la tutoría, se sugiere 

que las actividades que desarrollen los 

estudiantes dentro de las empresas deben ser 

acordes a lo que es su perfil profesional y 

además ser orientados y asesorados por 

profesores-tutores nombrados para tal fin por la 

institución educativa y por monitores o 

supervisores designados por las empresas 

receptoras o colaboradoras. 

 

Antecedentes de la Tutoría en el Subsistema 

de Universidades Tecnológicas 

 

En las Políticas para la  Operación, Desarrollo 

y Consolidación del Subsistema de 

Universidades Tecnológicas  en el artículo V 

referente al personal académico en el punto 67 

indica:  

 

 

 

 

 

Los profesores de tiempo completo 

deberán distribuir sus 40 horas semanales de la 

siguiente manera: 15 horas en clase frente a 

grupo, y 10 en proporcionar atención a los 

alumnos del grupo bajo su responsabilidad, 

conducir y supervisar sus estadías en la 

empresa y 15 a desarrollar materiales 

didácticos e investigación sobre los mismos. 

(CGUT 2002). 

 

En el artículo X Egreso y Titulación en 

el punto 115 indica que los requisitos que debe 

cumplir el egresado de cada Universidad 

Tecnológica para titularse son, además de la 

estadía, la presentación del informe de la 

misma. (CGUT 2002). 

 

En el punto 116 nos dice que las 

Universidades Tecnológicas bajo la 

responsabilidad del profesor de tiempo 

completo a cargo de cada grupo, deberá dar 

seguimiento y apoyo a los estudiantes que 

realizan su estadía para que avancen desde el 

primer momento, en la planeación y 

elaboración del informe sobre la misma. 

(CGUT 2002). 

 

En el reglamento interno  de titulación 

de la UTCH indica que el alumno debe haber 

realizado la estadía y presentar el reporte 

correspondiente debidamente avalado por el 

supervisor de la Empresa y el tutor de la 

Universidad. La Universidad, deberá realizar 

las gestiones conducentes para que los alumnos 

obtengan las facilidades necesarias y puedan 

cumplir con este requisito. (UTCH 2005)  

 

Los trabajos de estadía deberán ser 

evaluados de acuerdo con los siguientes 

lineamientos: 

 

a) Por el contenido técnico, 

 

b)  Por el grado de innovación de su 

propuesta, 

 

c)  Por el grado de aporte de solución a 

problemas reales de la empresa, 
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d)  Por el contenido de la memoria y de las 

aportaciones académicas, 

 

e) Por la calidad de su redacción y 

presentación 

 

f) Por los materiales empleados, 

 

g) Por el contenido y conocimiento que 

del tema se demuestre, 

 

h) Por el nivel de implementación de sus 

propuestas, 

 

i) Por la calidad de la presentación oral 

del proyecto. 

 

j) Por el análisis respecto al impacto 

social, ambiental, económico y cultural 

de la empresa hacia la comunidad, 

 

Al término de la estadía, el alumno 

tendrá un plazo de 15 días naturales para 

presentar ante el Director de Carrera el reporte 

debidamente requisitado, en original y copias 

simples. (UTCH 2005). 

 

Con la constancia de que el reporte 

presentado fue satisfactorio, se consideran 

cumplidos los requisitos académicos para la 

obtención del título de T.S.U. (UTCH 2005). 

 

Metodología a desarrollar 

 

El diseño metodológico de la investigación es 

descriptivo porque únicamente pretende medir 

y recoger información de manera independiente 

o conjunta sobre los conceptos o las variables a 

las que se refieren, así como los estudios 

explorativos sirven fundamentalmente para 

descubrir y prefigurar, los estudios descriptivos 

son útiles para mostrar con precisión las 

dimensiones de la situación. (Sampieri, 2010).  

 

 

 

 

 

 

 

Además es  una investigación no 

experimental cuantitativa, ya que se puede 

definir como la investigación que se realiza sin 

manipular deliberadamente variables. Es decir, 

se trata de estudios donde no hacemos variar en 

forma intencional las variables independientes 

para ver su efecto sobre otras variables. 

 

Lo que hacemos en la investigación no 

experimental es observar fenómenos tal como 

se dan en su contexto natural para 

posteriormente analizarlos. Es una  

investigación no experimental porque las 

variables independientes ocurren y no es 

posible manipularlas, no se tiene control 

directo sobre dichas variables ni se puede 

influir sobre ellas, porque ya sucedieron, al 

igual que sus efectos.  

 

La investigación no experimental es un 

parteaguas de varios estudios cuantitativos, 

como son las encuestas de opinión, los estudios 

expost-facto retrospectivos y prospectivos. En 

esta investigación las inferencias sobre las 

relaciones entre variables se realizan sin 

intervención o influencia directa, y dichas 

relaciones se observan tal como se ha dado en 

su contexto natural.  (Sampieri, 2010).  

  

Para efectos de esta nueva  

investigación   se utiliza el cuestionario 

aplicada a la generación 2011-2013 que 

constaba de 10 preguntas tales como: ¿Tú tutor 

te dió a conocer el programa de estadía? 

¿recibiste capacitación sobre el reporte de 

estadía? ¿te hubiera gustado seleccionar a tú 

tutor de estadía? ¿tú tutor te sugiere, orienta, 

motiva y ayuda durante el período de estadía? 

¿tú tutor te exige cumplir con el programa de 

estadía? ¿hubo empatía con tú tutor de estadía? 

¿el proyecto que se te asignó fué de tú agrado? 

entre otras. 
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No. PREGUNTA  

  si no 

1 ¿Tú tutor te dió a conocer el 

programa de estadía? 

  

2 ¿Recibiste capacitación sobre el 

programa de estadía? 

  

3 ¿Consideras complicados los 

trámites administrativos? 

  

4 ¿Te hubiera gustado seleccionar a tú 

tutor de estadía? 

  

5 ¿Tú tutor te sugiere, orienta, motiva 

y ayuda en la estadía? 

  

6 ¿Tú tutor te exige cumplir con el 

programa de estadía? 

  

7 ¿Hubo empatía con tú tutor de 

estadía? 

  

8 ¿Tú tutor visitó la empresa en donde 

realizaste la estadía? 

  

9 ¿El proyecto que se té asignó fue de 

tú agrado? 

  

10 ¿Trabajas además de tus horas de 

estadía? 

  

Tabla 1 Encuesta de acompañamiento del tutor en el 

proceso de estadía 

 

La aplicación de la encuesta No.1 (tabla 

1), se realiza en las instalaciones de la UTCH a 

148 alumnos  egresados de la generación 2014-

2016 de la carrera de Mantenimiento Área 

Industrial. 

 

Para fines de la captura de la 

información,  primero se enumeraron las 

encuestas   en orden alfabético del apellido 

paterno,  con la finalidad de  ordenar e 

identificar cada sujeto entrevistado para la 

validación de la información. 

 

El siguiente paso es capturar  los datos 

en el software estadístico para ciencias sociales 

(SPSS) y posteriormente compararlos con los 

resultados obtenidos de las generaciones 2007-

2009,  2011-2013 y 2014-2016 para verificar el 

impacto  del acompañamiento del tutor durante 

el proceso de estadía.    

       En el año 2014 se implementan las 

propuestas de mejora sugeridas por el cuerpo 

académico en “La acción tutorial en una carrera 

de la universidad tecnológica” publicado en la 

revista de investigación educativa de la 

REDIECH No. 7, las cuales fueron:  

 

1. Se nombra un tutor coordinador general 

de estadías en la carrera de 

mantenimiento quién será encargado de 

dar seguimiento a todo el proceso. 

 

2. Se imparte curso del proceso de estadía 

a los alumnos del 5º cuatrimestre 

próximo a egresar por parte del 

departamento de vinculación y 

secretaría académica. 

 

3. Se concientiza a  todos los tutores sobre 

la importancia del acompañamiento del 

tutor durante el proceso de estadía  y se 

imparte curso sobre el  formato del 

reporte y las mejoras que se hicieron en 

el mismo. 

 

4. Adicionalmente la carrera de 

Mantenimiento Industrial ofrece 

seminario de titulación a todos los 

jóvenes próximos a egresar con el 

objetivo de reafirmar   el procedimiento 

de estadía. 

 

5. Los alumnos de estadía se distribuyen 

los maestros tutores de acuerdo al 

proyecto a realizar durante su estadía,  

el perfil y experiencia del maestro. 

 

6. Se realizan revisiones mensuales por 

parte del tutor de la UTCH, asignando 

una calificación mensual en el sistema 

proyecta de acuerdo al avance. Dicha 

evaluación tiene una validez del 50% y 

el otro 50% se califica por parte del 

área de servicios escolares cuando el 

alumno termina  con su proceso de 

estadía, entregando carta de liberación 

de la empresa y autorización de informe 

de estadía.  
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Continuando con las estrategias de la 

mejora continua también  se aplican  los 

cuestionarios  diseñados en coordinación con  

el área de vinculación y académica, las cuales 

son enviadas vía electrónica a los tutores  las 

diferentes empresas en donde realizan los 

alumnos su estadía.   Las encuestas  aplicadas 

se muestran en las tablas 2 y 3.  

 
1.¿El asesor 

UTCH del alumno 

se presentó y/o 

comunicó al inicio 

de la estadía con 

Ud y/o la empresa 

si no   

2. ¿Cuál es la 

frecuencia con la 

que Usted se ha 

entrevistado con 

el asesor UTCH a 

la fecha? 

Una vez Dos 

veces 

Tres o 

mas 

 

3. ¿El asesor 

UTCH del 

alumno, le ha 

aclarado todas las 

dudas sobre 

procedimientos, 

formatos e 

inquietudes que le 

han surgido 

durante el proceso 

d estadía  

Siempre Algunas 

veces 

Nunca  

4. ¿Cómo ha sido 

la asistencia del 

alumno a la fecha 

para desarrollar el 

proyecto de 

estadía en la 

empresa? 

Sí asiste Asiste 

con 

retardos 

Falta con 

frecuencia 

No 

asiste 

5 ¿El alumno se 

apega a las 

normas y políticas 

de la empresa? 

Siempre Algunas 

veces 

Nunca  

6.¿Que 

expectativas tiene 

usted, de este 

proyecto de 

estadía? 

 

 

 

    

Tabla 2 Encuesta de desarrollo de estadía para asesor 

empresarial 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nombre del 

asesor 

    

Empresa     

Nombre del 
alumno 

    

Carrera     

Instrucciones: 

Seleccione la 
opción que 

represente de 

manera más 
apropiada la 

situación de 

estadía que se 
le interroga. 

 

    

1. ¿El asesor 

UTCH 
participó con 

el alumno 

siendo una 
guía para 

llevar a cabo el 

proceso de 
estadía? 

 

si no   

2. ¿El alumno 
requiere del 

conocimiento 

sobre el uso de 
alguna 

máquina en 

específico? 

si no ¿Cuál?  

3. ¿Qué 

software 

requiere saber 
el alumno de 

su área de 

especialidad 
para el 

desarrollo del 

proyecto? 

 

si no   

4. ¿El nivel de 

inglés que 

presenta el 
alumno es 

suficiente para 

realizar sus 
funciones? 

si no ¿Qué 

nivel 

recomi
enda? 

 

50% 

75% 

100% 

5. ¿El alumno 

cuenta con 

valores 

(responsabilid

ad, honestidad, 
ética, etc.) y 

actitudes 

(trabajo en 
equipo, 

disponibilidad, 

etc.) 
adecuados en 

el desempeño 

de sus 
actividades 

diarias? 

 

si no   

6. ¿El alumno 

conoce y se 

apega a la 

normatividad 

de la empresa? 

 
 

 

si no   
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7. ¿El alumno 

tiene la 

capacidad de 
innovar o 

aportar 

conocimientos 
para la 

solución de 

problemas en 
la empresa? 

si no   

8. ¿Con qué 

nivel de 

conocimientos 
necesarios 

cuenta el 

alumno para 

desarrollar 

proyectos 

respecto a su 
perfil 

profesional? 

excelent

e 

bueno regular  deficiente  

9. ¿Considera 
viable la 

contratación 

en su empresa 
del alumno 

que asesora? 

si No cumple 
con los 

conocimient

os 
necesarios 

para el 

puesto 

No 
tiene la 

actitud 

adecua
da 

No 
existen 

vacantes 

 
 

10. 

Comentarios o 

sugerencias 
 

 

    

Tabla 3 Encuesta de estadía para el asesor empresarial 

 

La información que arrojan las 

encuestas 2 y 3 es capturada  y  procesada  por 

el departamento de vinculación,  área visitas y 

estadías, las cuales  vía sistema de gestión de 

calidad se envían  a los directores de carrera 

para realizar acciones de mejora continua,  

analizando en conjunto con los tutores de 

estadía.  

 

Cabe  señalar que si el asesor 

empresarial no contesta dichas encuestas,  el 

alumno no puede concluir su proceso de 

estadía, ya que el sistema no le permite 

descargar la carta de liberación del informe de 

estadía necesario para concluir su proceso de 

estadía y estar en posibilidad de titularse.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Resultados  

 

En la tabla no. 4 se muestra un concentrado de 

las respuestas de encuestas del 

acompañamiento del tutor en el proceso de 

estadía,  aplicadas a los alumnos de las 

generaciones 2017-2009, 2011-2013 y 2014-

2016, en donde se visualiza que el apoyo 

brindado por el tutor a los alumnos fue en gran 

medida positivo para mejorar el  índice de 

titulación. 

 
 

No.  

  

Pregunta 

Porcentaje 

de la 

generación 

2007-2009 

 

Porcentaje 

de la 

generación 

2011-2013 

 

Porcentaje 

de la 

generación 

2014-2016 

 

  si no si no si no 

1 ¿Tú tutor te dió a 

conocer el 

programa de 

estadía? 

95 5 100  148  

2 ¿Recibiste 

capacitación sobre 

el programa de 

estadía? 

92 8 100  148 0 

3 ¿Consideras 

complicados los 

trámites 

administrativos? 

40 60 41 59 84 64 

4 ¿Te hubiera 

gustado 

seleccionar a tú 

tutor de estadía? 

43 57 43 57 66 82 

5 ¿Tú tutor te 

sugiere, orienta, 

motiva y ayuda en 

la estadía? 

92 8 96 4 148  

6 ¿Tú tutor te exige 

cumplir con el 

programa de 

estadía? 

96 4 98 2 143 5 

7 ¿Hubo empatía 

con tú tutor de 

estadía? 

87 13 91 9 136 12 

8 ¿Tú tutor visitó la 

empresa en donde 

realizaste la 

estadía? 

91 9 81 19 141 7 

9 ¿El proyecto que 

se té asignó fué de 

tú agrado? 

95 5 98 2 139 9 

10 ¿Trabajas además 

de tus horas de 

estadía? 

19 81 53 47 96 52 

 

Tabla 4  Concentrado de encuesta alumnos egresados de 

tres generaciones analizadas. 
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En conclusión y observando la tabla 4 

donde se capturaron los resultados que 

arrojaron las encuestas en la generación 2014-

2016, concluimos  que  el acompañamiento, 

seguimiento,  apoyo técnico y metodológico en 

la elaboración de su reporte  es de vital 

importancia para culminar con éxito su proceso 

de estadía. 

 

Lo que  responde a nuestra pregunta de 

investigación: Cuál es el impacto del 

acompañamiento del tutor durante el proceso 

de estadía.  Se confirma la importancia  del  

acompañamiento y apoyo que brinda el tutor,  

el seguimiento por parte del tutor coordinador 

de estadías de la carrera de Mantenimiento 

Industrial  que  nos indica que  de  148 alumnos 

egresados de la generación 2014-2016 se 

titularon 144  logrando un 97%  de alumnos 

egresados titulados.  

 

Habría que decir también que 

reafirmamos la conclusión que realizan 

Margarita González Cano y Flor de María 

Mendoza en la investigación “La tutoría en la 

formación profesional y empresa” en donde se 

afirma que la tutoría enfocada a la formación 

profesional pretende entonces, vincular el 

proceso formativo con el entorno productivo. 

Para un mejor resultado de la tutoría, se 

sugiere que las actividades que desarrollen los 

estudiantes dentro de las empresas deben ser 

acordes a lo que es su perfil profesional y 

además ser orientados y asesorados por 

profesores-tutores nombrados para tal fin por 

la institución educativa y por monitores o 

supervisores designados por las empresas 

receptoras o colaboradoras.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Por otra parte se puede concluir 

también  que si en una institución se suman 

esfuerzos de las áreas  académica,  vinculación, 

administración y finanzas,  servicios escolares,  

así como,  sí se logra concientizar al tutor  de la 

importancia del acompañamiento a sus 

alumnos  en el  proceso de estadía,  estarán en 

posibilidad de ayudar a que los alumnos logren 

sus  metas propuestas, egresen  profesionistas    

con posibilidad de mejorar su  calidad de vida   

y por ende contribuir a la formación de una 

mejor sociedad.      
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Resumen 

 

La gestión del capital humano desde la perspectiva 

empresarial se encarga de identificar los recursos 

organizativos, aquellos que constituyen a la ventaja 

competitiva de una empresa, en la cual se busca 

establecer un equilibrio laboral entre el capital 

intelectual y los intereses de la organización. Esto 

constituye una tarea primordial para quienes administran 

la función de los recursos humanos creando una fuente 

de ventajas para desarrollar o renovar el capital humano. 

En la Facultad de Ingeniería Mecánica y Eléctrica 

(FIME) de la Universidad Autónoma de Nuevo León 

(UANL) la gestión se realiza desde una integración, 

inducción, motivación, desarrollo y mejora de su 

recurso, esto permite crear un sistema de gestión de 

recursos humanos para asegurar el cumplimiento de las 

metas de enseñanza y brindar una educación de calidad 

respondiendo a los retos globales que cada día la 

sociedad demanda. El propósito de este trabajo es 

presentar la herramienta estratégica que se desarrolló 

para enriquecer el sistema de gestión del capital humano, 

favoreciendo  la acreditación de los Programas 

Educativos (PE), así como responder a los programas 

que apoyan a las Instituciones de Educación Superior 

(IES) obteniendo los reconocimientos y beneficios, que 

impulsan y fortalecen a los centros educativos. 

 

Gestión del capital humano, capital intelectual, 

recursos humanos, educación superior, organismos 

evaluadores 

Abstract 

 

Human capital management from a business perspective is 

in charge of identifying the organizational resources, those 

which represent the competitive advantage of an 

enterprise, in which a labor balance between intellectual 

capital and the organization's interests.  This is an essential 

element to consider to whom Human resources functions 

rely on, creating advantages to develop or renew human 

capital.  In FIME Faculty as part of the Universidad 

Autónoma de Nuevo Leon (UANL) HR management is 

done with integration, induction, motivation, and 

development of its resources. This allows the creation of a 

HR management system that ensures the accomplishment 

of academic goals and deliver high quality education with 

a responsibility towards global challenges which society 

demands to respond to. The purpose of this paper is to 

show a management tool that was developed to enhance 

the human capital management system aiding the   

educational programs accreditation also to respond to the 

programs that support universities by achieving the 

recognitions and benefits that promote and strengthen 

academic institutions. 

 

Human capital management, intellectual capital, 

human resources, higher education, assessing bodies 
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Introducción 

 

En México, la formación de ingenieros se 

realiza en numerosas instituciones públicas y 

privadas, con rasgos y orientaciones 

diferenciadas; los perfiles se definen en 

ámbitos nacionales o de manera autónoma, por 

lo que las Instituciones de Educación Superior 

(IES) tienen que afrontar el compromiso de 

dicha formación ante diversos retos globales. 

 

Por otra parte, las IES se constituyen 

como la plataforma de profesionalización del 

profesorado que las conforman, al cultivar 

diversas líneas de generación y aplicación del 

conocimiento, convirtiéndolos así en el motor 

indispensable para enfrentar un futuro cada vez 

más exigente y competido, por lo que 

demandan de su planta académica una 

constante actualización, contribuyendo a la 

formación del capital humano que la sociedad 

requiere. 

 

Celis (2010) expone que el gestionar los 

recursos humanos en cada Dependencia de 

Educación Superior (DES) es lograr que 

muchos factores, desde la infraestructura, el 

estilo de liderazgo, las comunicaciones, las 

relaciones interpersonales, la estructura 

organizacional, los procesos evaluativos, la 

capacitación, el desarrollo de vida y  carrera, 

así como todo el ciclo de la gestión de 

personas, confluya para que los profesores 

desarrollen identidad con su Dependencia, 

encontrando sentido en su trabajo, a su vez  

sintiéndose motivados para lograr que todos 

sus alumnos aprendan, obteniendo  satisfacción 

personal con sus logros profesionales, 

recibiendo  el reconocimiento de pares, 

directivos, estudiantes y padres de familia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

El Profesor de Tiempo Completo (PTC) 

es uno de los elementos principales que 

contribuye en la calidad de la educación, pues 

además de contar con un grado de formación 

adecuado para atender cada Programa 

Educativo (PE), tiene el interés de continuar 

elevando su capacitación y conocimiento, con 

ello pudiendo impulsar al estudiante a 

incrementar su nivel de aprendizaje para un 

mayor bienestar. 

 

Como ejemplo, se tiene a la Secretaría 

de Educación Pública (SEP) el cual tiene como 

propósito esencial el crear condiciones que 

permitan asegurar el acceso de todas las 

mexicanas y mexicanos a una educación de 

calidad, en el nivel y modalidad que la 

requieran y en el lugar donde la demanden. 

(SEP, 2013), Para lo cual se cuenta con 

programas que apoyan las Instituciones de 

Educación Superior (IES) 

 

El propósito de este documento es 

mostrar la importancia de continuar 

desarrollando herramientas que contribuyan a 

determinar la pertinencia y suficiencia de los 

recursos humanos, ante los requerimientos de 

las diversas acreditaciones a las que se somete 

una DES. 

 

Por lo anterior, debido a que la Facultad 

de Ingeniería Mecánica y Eléctrica (FIME) de 

la Universidad Autónoma de Nuevo León 

(UANL) se encuentra acreditada por diversos 

organismos es importante describir los 

requerimientos entre otros, los relacionados 

específicamente con el factor Humano, de lo 

cual se infiere la relevancia de la información 

de manera oportuna para dar respuesta 

inmediata a los evaluadores, ya que de ello se 

derivan importantes decisiones. 

 

 

 

 

 

 

 



ISSN 2444-4979 

ECORFAN® Todos los derechos reservados. 

PALOMARES-RUÍZ, María Blanca, DIMAS-RANGEL, María Isabel, TORRES-BUGDUD, 

Arturo y CASTILLO-ELIZONDO, Jaime Arturo Gestión estratégica del capital humano como 

factor predominante en el cumplimiento de las metas de enseñanza en una dependencia de 

Educación Superior. Revista de Formación de Recursos Humanos 2016 

51 

Artículo  Revista de Formación de RecursosHumanos 
     Junio 2016 Vol.2 No.4 49-58 

 

                                                                                                                                                           

Marco teórico 

 

Definición de administración de recursos 

humanos  

 

Dada la importancia que la administración de 

recursos humanos tiene para la organización 

existen diversos conceptos que tratan de 

explicar en qué consiste, a continuación se 

enuncian algunas definiciones:  

 

Víctor M. Rodríguez (2007) define la 

Administración de Recursos Humanos como un 

conjunto de principios y procedimientos que 

procuran la mejor elección, educación y 

organización de los servidores de una 

organización, su satisfacción en el trabajo y el 

mejor rendimiento en favor de unos y otros. 

  

Joaquín Rodríguez Valencia (2007) 

define la administración de recursos humanos 

como la planeación, organización, dirección y 

control de los procesos de dotación, 

remuneración, capacitación, evaluación del 

desempeño, negociación del contrato colectivo 

y guía de los recursos humanos idóneos para 

cada departamento, a fin de satisfacer los 

intereses de quienes reciben el servicio y 

satisfacer también, las necesidades del 

personal.  

 

Arias Galicia (1990) dice que la 

administración de recursos humanos es el 

proceso administrativo aplicado al 

acrecentamiento y conservación del esfuerzo, 

las experiencias, la salud, los conocimientos, 

las habilidades, etc., en beneficio del individuo, 

de la propia organización y del país en general. 

Las anteriores definiciones permiten concluir 

que la administración de recursos humanos 

tiene que ver con el aprovechamiento y 

mejoramiento de las capacidades y habilidades 

de las personas y en general con los factores 

que le rodean dentro de la organización con el 

objeto de lograr el beneficio individual, de la 

organización y del país.  

 

 

 

 

Objetivos de la administración de recursos 

humanos  

 

El objetivo general de la administración de 

recursos humanos es el mejoramiento del 

desempeño y de las aportaciones del personal a 

la organización, en el marco de una actividad 

ética y socialmente responsable. Este objetivo 

guía el estudio de la administración de recursos 

humanos, el cual describe las acciones que 

pueden y deben llevar a cabo los 

administradores de esta área. De aquí se 

derivan los siguientes objetivos específicos:  

 

Objetivos sociales: La contribución de 

la administración de recursos humanos a la 

sociedad se basa en principios éticos y 

socialmente responsables. Cuando las 

organizaciones pierden de vista su relación 

fundamental con la sociedad, no sólo faltan 

gravemente a su compromiso ético, sino que 

generan también tendencias que repercuten en 

su contra en forma inevitable. Una de sus 

responsabilidades es brindar fuentes de empleo 

a la sociedad, donde las personas se puedan 

desarrollar y contribuir al crecimiento de la 

organización.  

 

Objetivos corporativos: El 

administrador de recursos humanos debe 

reconocer que su actividad no es un fin en sí 

mismo; solamente un instrumento para que la 

organización logre sus metas fundamentales. El 

departamento de recursos humanos existe para 

servir a la organización proporcionándole y 

administrando el personal que apoye a la 

organización para cumplir con sus objetivos.  

 

Objetivos funcionales: Mantener la 

contribución de los recursos humanos en un 

nivel adecuado a las necesidades de la 

compañía es otro de los objetivos 

fundamentales de la administración de 

Recursos Humanos. Cuando las necesidades de 

la organización se cubren insuficientemente o 

cuando se cubren en exceso, se incurre en 

dispendio de recursos.  
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Objetivos personales: La 

Administración de Recursos Humanos es un 

poderoso medio para permitir a cada integrante 

lograr sus objetivos personales en la medida en 

que son compatibles y coinciden con los de la 

organización. Para que la fuerza de trabajo se 

pueda mantener, retener y motivar es necesario 

satisfacer las necesidades individuales de sus 

integrantes. De otra manera es posible que la 

organización empiece a perderlos o que se 

reduzcan los niveles de desempeño y 

satisfacción. (Ramírez, 2008) 

 

Función de la administración de recursos 

humanos  

 

El departamento de administración de recursos 

humanos cumple con diversas funciones dentro 

de la organización dependiendo de su tamaño y 

complejidad.  

 

El objetivo de las funciones consiste en 

desarrollar y administrar políticas, programas y 

procedimientos para proveer una estructura 

administrativa eficiente, empleados capaces, 

trato equitativo, oportunidades de progreso, 

satisfacción en el trabajo y una adecuada 

seguridad en el mismo, cuidando el 

cumplimiento de sus objetivos que redundará 

en beneficio de la organización, los 

trabajadores y la colectividad. (Ramírez, 2008)  

 

Gestión de los recursos humanos  

 

Dentro del proceso de gestión de recursos 

humanos se involucran los miembros activos 

de cada empresa, estos son: la dirección 

general con tareas de mando, los asalariados 

con la negociación de un tratado y los 

representantes del personal.  

 

De esta definición se desprende lo 

siguiente:  

 

1. En el proceso de gestión de recursos 

humanos intervienen todos los miembros 

activos de la empresa, entendiéndose por tales: 

la dirección general con tareas de mando, los 

asalariados con la negociación de un tratado y 

los representantes del personal.  

2. Para poner en funcionamiento a las personas 

de una organización necesitamos aclarar las 

políticas de personal, y articular las funciones 

sociales considerando las metas de la 

organización (premisa estratégica).  

 

3. Son necesarios métodos para conseguir, 

conservar y desarrollar esos recursos humanos 

(premisa operativa).  

 

4. Se requieren instrumentos administrativos, 

reglamentarios e instrumentales (premisa 

logística). Normalmente los procesos 

operativos deberían basarse en la táctica y 

generar los cometidos logísticos. (Valda, 2009) 

Además la logística corriente hoy día es la 

contestación a la inseguridad de la acción 

cotidiana con unos reflejos más tácticos que 

estratégicos. Y la aceptación de un curso u otro 

incide en la gestión de recursos por que si en el 

primer acontecimiento consideramos que la 

organización se ocupa de aclarar una estrategia, 

es decir, en aclarar las políticas de particular y 

articulación de funciones sociales, y, para ello 

utiliza métodos que derivan en tareas 

administrativas, reglamentarias e 

instrumentales necesariamente en este 

acontecimiento la organización se preocupará 

por integrar objetivos personales, se preocupará 

por sus emprendimientos individuales y 

trayectorias profesionales.  

 

Pero si se  opta por el segundo curso en 

el cual las tareas reglamentarias e 

instrumentales son el resultado al beneficio de 

las veces de métodos establecidos de antemano, 

los cuales pueden o no, dependiendo de la 

premura con la que se presenten, obrar en 

políticas de particular y articulación de 

políticas de personal, la organización dará 

anterioridad a sus propios objetivos tratando de 

garantizar el clima social y equilibrio que se 

requiere, al mismo tiempo que desarrolla sus 

resultados, potencial y flexibilidad.  
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La problemática en recursos humanos 

consistiría en ceder anterioridad a las metas de 

la organización o a los del asalariado, por 

ejemplo ¿ayudaremos a un asalariado a que 

abandone la empresa, aunque sea provechoso 

en ella, si su carrera profesional requiere el 

despido para que le contraten en otra empresa, 

en condiciones más favorables a su progreso? 

De manera más general, ¿según qué criterios 

vamos a gestionar los conflictos de intereses 

entre los individuos y la organización? Está 

claro que, en acontecimiento de oposición 

frontal, se dará generalmente anterioridad a la 

organización. Pero ¿sabremos aclarar las 

razones al asalariado que ha salido 

perjudicado? Y cuando el suceso es de poca 

importancia para la organización y muy 

importante para las personas ¿podremos 

adoptar el punto de vista del asalariado?  

Estos son aspectos a considerar en la transición 

de los compromisos del departamento de 

recursos humanos y que finalmente debe 

considerar importante para transformar sus 

funciones. 

 

Existen organismos que evalúan la 

calidad de las Instituciones de Educación 

Superior a Nivel Nacional e Internacional a 

través de sus Programas Educativos, ya sea a 

nivel Licenciatura o Posgrado, así como 

también, existen organismos que evalúan al 

docente, cada uno con criterios y reglamentos, 

pero con similitudes entre ellos así como 

programas que apoyan el fortalecimiento de 

dichas instituciones, a continuación, se 

mencionan: 

 

Programa Integral de Fortalecimiento 

Institucional (PIFI) 

 

El PIFI es una estrategia de la Secretaría de 

Educación Pública (SEP) para apoyar a IES a 

lograr mejores niveles de calidad en sus 

programas educativos y servicios que ofrecen. 

A través de este programa, las instituciones 

reciben recursos en respuesta a las prioridades 

que derivan de un ejercicio de planeación 

estratégica participativa. 

 

 

Análisis de la capacidad académica con 

base en la información con que cuenta la 

institución y la información proporcionada por 

la Subsecretaria de Educación Superior (SES), 

el nivel de habilitación de la planta académica, 

PTC con perfil deseable PRODEP, PTC 

adscritos al Sistema Nacional de Investigadores 

(SNI),  evolución de los Cuerpos Académicos 

(CA), en los grados: En Formación, En 

Consolidación y Consolidados.  Se recomienda 

llevar a cabo un análisis profundo de cada uno 

de los elementos que integran actualmente la 

capacidad académica de la institución, cuyos 

resultados sirvan de insumo al proceso de 

actualización de la planeación institucional y 

de las DES, y con ello continuar propiciando su 

fortalecimiento.  

 

Programa para el Desarrollo Profesional 

Docente (PRODEP) 

 

Las convocatorias del PRODEP en las cuales 

los PTC de la institución pueden participar son 

cinco, los propósitos de dichas convocatorias 

son:   

 

Apoyo a la Incorporación de Nuevos 

Profesores de Tiempo Completo, consiste en 

otorgarle al profesor de reciente contratación 

(no mayor a un año) recursos financieros para 

desarrollar un proyecto de investigación en un 

año, con el objetivo de que se integre a las 

actividades de docencia e investigación, esto 

para los profesores con habilitación de 

doctorado, para los profesores con perfil de 

maestría no hay disponible un proyecto de 

investigación, por no ser el grado preferente 

considerado por el PRODEP.   

 

Apoyo a Profesores de Tiempo 

Completo con Perfil Deseable, este apoyo está 

dirigido hacia los maestros que actualmente 

cuenten con su Reconocimiento a perfil 

deseable vigente, se les otorga un recurso 

financiero con el fin de que el profesor lo use 

para fortalecer sus implementos individuales de 

trabajo.  
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Reconocimiento a profesores de 

Tiempo Completo con Perfil Deseable es el 

reconocimiento preferente para los profesores 

que cumplen con las 4 actividades sustantivas 

de la vida universitaria: gestión, docencia, 

investigación y tutoría.   

 

Apoyo a la Reincorporación de Ex 

becarios PRODEP, esta convocatoria va 

dirigida a los profesores que antes de ser 

Profesores de tiempo completo obtuvieron 

algún apoyo por parte del PRODEP, como beca 

para estudios de posgrado o beca de tesis, 

consiste en asignar recursos financieros para 

desarrollar un proyecto de investigación 

(similar al proyecto de Apoyo a la 

Incorporación de nuevo PTC).  

 

Fortalecimiento de cuerpos académicos. 

Estos son conjuntos de profesores-

investigadores que comparten una o más líneas 

de estudio, cuyos objetivos y metas están 

destinados a la generación y/o aplicación de 

nuevos conocimientos. Además, por el alto 

grado de especialización que alcanzan en 

conjunto al ejercer la docencia, logran una 

educación de buena calidad.  Los cuerpos 

académicos sustentan las funciones académicas 

institucionales y contribuyen a integrar el 

sistema de educación superior del país 

(PRODEP, 2014). 

 

Integración de redes temáticas de 

colaboración 

 

A través de esta convocatoria se recibe y 

difunde anualmente a todos los Profesores de 

Tiempo Completo de la FIME  a través de la 

Coordinación de Apoyo Académico de la 

Subdirección de Planeación Estratégica, la 

divulgación se realiza por diferentes medios, 

principalmente vía electrónica y posters 

localizados en las distintas Subdirecciones y 

Coordinaciones de la facultad.  

 

 

 

 

 

 

 

Además, la Coordinación de Apoyo 

Académico atiende a los docentes con la 

finalidad de brindar la asesoría necesaria 

realizando trabajo en conjunto con la 

Subdirección de Planeación Estratégica, 

asesorando a los profesores en la 

contextualización de los requerimientos de la 

convocatoria y el conveniente y oportuno 

llenado de su Currículum  PRODEP. Se utiliza 

la base de datos creada para atender los 

requerimientos de las acreditaciones, se filtran 

las modificaciones de la trayectoria de cada 

profesor  para atender las convocatorias 

anuales y se les  capacita para motivarlos a 

lograr y mantener sus Perfiles.  

 

El Consejo de Acreditación de la Enseñanza 

de la Ingeniería, (CACEI) 

 

Es la primera instancia acreditadora que se 

constituye en nuestro país y desempeña una 

función de gran trascendencia, pues coadyuva a 

la mejora de la calidad de la enseñanza de la 

ingeniería y proporciona información oportuna, 

pertinente y objetiva, misma que es de gran 

valor para las instituciones educativas, los 

estudiantes, profesores, egresados, empleadores 

y padres de familia. 

 

Según el Marco de referencia para la 

acreditación de los programas de licenciatura 

(versión 2014), autorizado por el Consejo para 

la acreditación de la educación superior, A.C. 

(COPAES) en el inciso H de  “Autoevaluación: 

categorías de análisis, indicadores, criterios y 

estándares” en el punto 1 “Personal 

académico” se mencionan los pasos para 

autoevaluación del personal académico. 

 

Se evalúa si existe una relación 

adecuada entre la cantidad de profesores de 

tiempo completo y de tiempo parcial de 

acuerdo con los requerimientos del programa 

educativo, su experiencia profesional y su nivel 

de estudios.  
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Se requiere la elaboración de un cuadro 

que muestre el número de académicos de 

tiempo completo y de tiempo parcial; el grado 

de estudios de éstos y su experiencia 

profesional, especialmente los relacionados con 

las asignaturas del programa educativo; y su 

participación porcentual con respecto al total 

de la planta académica adscrita al programa. 

 

Criterios: 

 

Suficiencia de la planta académica en 

su relación de profesores de tiempo completo 

(PTC) y profesores de tiempo parcial de 

acuerdo con las características requeridas por el 

programa educativo.   

 

Pertinencia de la planta académica 

asociada al plan de estudios en cuanto a 

estudios, experiencia y formación pedagógica.    

 

Proporción de profesores con posgrado 

que atienden el programa.   

 

Proporción de profesores con la misma 

especialidad del programa que atienden. 

 

Estándares: 

 

Se debe tener claramente especificado 

el grupo de profesores que participan en el 

programa educativo y su tiempo de dedicación; 

se dispondrá de un currículum vitae de cada 

uno de ellos, donde se señalen los aspectos 

sobresalientes en cuanto a grados académicos 

obtenidos, experiencia profesional y docente, 

publicaciones, pertenencia a sociedades 

científicas o profesionales o ambos, premios y 

distinciones, entre otros. Se debe tener 

información del grado de participación de los 

profesores de tiempo completo y tiempo parcial 

en el programa educativo. Se debe contar con 

evidencia de las diferentes categorías y niveles 

existentes en la institución, copia de los títulos 

y cédulas profesionales de los docentes con 

grado, un ejemplo parcial de la base de datos se 

muestra en la tabla 1. 
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a
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M
a
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/D
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1 18/06

/1957 

3

6 

IM

A 

Rel.indus

t 

Maestria en c 

de la admon 

2 03/06

/1971 

1

0 

IA

S 

Telecomu

nicacione

s 

Maestria en c. 

De ing. Esp. 

Telecomunicac

ion 

3 02/05

/1982 

6 IA  Maestria en 

ciencias/ ing.de 

materiales 

4 16/08

/1986 

2 IT

S 

Ingenieri

a 

energétic

a 

Maestria en 

ciencias 

5 18/05

/1962 

1

0 

IA

S 

Telecomu

nicacione

s 

Maestria en c. 

De ing. Esp. 

Telecomunicac

ion 

7 27/08

/1949 

3

1 

IA Productos 

de 

calidad 

Maestria en 

c.admon.con 

esp.en prod 

calidad 

9 28/04

/1962 

3

1 

IM

E 

Finanzas Maestria en 

c.admon.esp.en 

finanzas 

1

0 

20/11

/1982 

5 IM

A 

Electr. 

De 

potencia 

Maestria en 

c.ing.elec.esp.e

n potencia 
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1 Mexicana M   SI SI 

2 Mexicana M    SI 

3 Mexicana M   SI  

4 Mexicana M    SI 

5 Mexicana F    SI 

7 Mexicana M SI  SI SI 

9 Mexicana M    SI 

1

0 

Mexicana M    SI 

Tabla 1 Trayectorias de profesores de la FIME, UANL.  
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European Accreditation of Engineering 

Programmes (EUR-ACE) 

 

Según el European Accreditation of 

Engineering Programmes (EUR-ACE); la Guía 

de Autoevaluación: renovación de la 

acreditación de títulos oficiales de Grado, 

Máster y Doctorado, en el punto 3 “Criterios de 

evaluación”, Criterio No. 4 “Personal 

Académico” habla sobre los criterios de los 

docentes. 

 

El profesorado se actualiza de manera 

que pueda abordar, teniendo en cuenta las 

características del título, el proceso de 

enseñanza-aprendizaje de una manera 

adecuada. 

 

Aspectos a valorar para el cumplimiento de 

la directriz  

 

El personal académico está implicado en 

actividades de investigación, desarrollo, 

innovación, y éstas repercuten en el título. 

 

La formación y actualización 

pedagógica del personal académico. (Se filtra 

de la Base de Datos y se extrae de acuerdo a los 

requerimientos o se agregan datos sobre su 

producción académica) 

 

Comités Interinstitucionales para la 

Evaluación de la Educación Superior, A.C. 

(CIEES) 

 

Según el Modelo CIEES 2012 de 

“Acreditación Institucional” administración y 

gestión institucional difusión y extensión de la 

cultura reconocimiento a la calidad, en la 

categoría No.5 “Personal Académico”. 

Destacando los puntos relacionados (41, 46 y 

49) con los recursos humanos. 

 

La categoría de personal académico 

incluye los niveles educativos que imparta la 

institución: técnico superior universitario, 

profesional asociado, licenciatura y posgrado. 

 

 

 

41. Pertinencia y suficiencia de los 

recursos humanos necesarios para que la 

institución ofrezca con eficiencia y calidad sus 

programas educativos.  

 

46. Existencia, pertinencia, suficiencia 

y eficiencia de una planta académica que posea 

un título o grado académico igual o superior al 

nivel en el que imparten, y una formación que 

sea congruente con el área de conocimiento 

donde se desempeñen, acorde a lo declarado 

para los programas educativos de PROMEP o 

CONACYT, las excepciones deberán estar 

académicamente justificadas y documentadas.  

 

49. Existencia, pertinencia y eficiencia 

de información sobre el perfil del personal 

académico que realice investigación, deberá 

estar debidamente documentada, especificando: 

 

La estructura y disponibilidad de la 

planta académica, en particular el porcentaje de 

la que es propia de la institución, que deberá 

ser adecuada y congruente en relación con las 

necesidades institucionales y los programas 

educativos que se imparten. 

 

La formación académica, que deberá 

ser suficiente y pertinente con los objetivos 

institucionales.  

 

El tiempo de dedicación a la 

investigación y a la docencia, que deberá ser 

adecuado a las necesidades de la institución.  

 

La relación de investigadores en el 

Sistema Nacional de Investigadores (SNI), por 

área o línea de investigación.  

 

La antigüedad académica en la 

investigación. La información sobre el personal 

académico deberá estar actualizada (resultados 

de las investigaciones, reconocimientos, 

publicaciones, actualización en la formación 

académica, se harán las adecuaciones a la Base 

de Datos, entre otros).   
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Accreditation Board for Engineering and 

Technology (ABET) 

 

Según el “Criterio para la Acreditación de 

Programas de Ingeniería” en el Criterio No.6 

“Profesorado” se menciona lo siguiente: 

 

El profesorado debe ser de tamaño 

suficiente y debe tener las competencias para 

cubrir todas las áreas curriculares del 

programa. Debe haber suficientes miembros 

del profesorado para adaptar niveles adecuados 

de interacción estudiante-profesorado, 

asesoramiento y orientación estudiantil, 

actividades de servicio universitarias, 

desarrollo profesional, e interacciones con 

practicantes industriales y profesionales, así 

como empleadores de estudiantes. 

 

Método 

 

La metodología utilizada para concentrar la 

información de acuerdo a los lineamientos de 

los organismos antes mencionados, se inicia 

elaborando un documento electrónico en 

formato de hoja de cálculo con una serie de  

criterios y filtros de información por Programa 

Educativo. Posteriormente se crea la Base de 

Datos para adecuarla a los requerimientos 

señalados. 

 

Nivel teórico 

 

Histórico-Lógico: Permitió revisar las 

características y trayectorias de cada uno de los 

profesores que conforman  la Base de Datos. 

Analítico-Sintético: Se utiliza durante el 

estudio, permitiendo hacer los análisis e 

inferencias, logrando precisar los aspectos más 

significativos para responder a las guías de 

evaluación. 

 

Inductivo-Deductivo: Permite detectar 

las necesidades por cada marco de referencia y 

se continua diseñando tecnológicamente la 

plataforma,  para facilitar atender las 

evaluaciones a la vez detectar necesidades de 

capacitación de los profesores dando 

seguimiento a su trayectoria. 

 

Nivel Empírico 

 

Análisis de datos: Se reunió información de la 

Base de Datos tomando en cuenta  cada una de 

las guías de las acreditaciones respectivas, para 

elaborar las gráficas de la capacidad académica 

de la Dependencia, destacando la importancia 

de actualizar continuamente la información 

para la gestión de los recursos humanos. 

 

Nivel Estadístico 

 

Análisis porcentual: Se utilizó para procesar la 

información cuantitativa obtenida para 

determinar la distribución de los profesores en 

las categorías, grado de habilitación, porcentaje 

de PRODEP, SNI, Cuerpos Académicos, etc. 

 

Estadística Descriptiva: Se emplearon 

tablas para analizar y comparar los resultados 

para una mejor interpretación. 

 

Resultados 

 

A través de dicho análisis se pretende mostrar 

de manera clara y concisa que en las 

Dependencias de Educación Superior es de alta 

relevancia la función de la gestión de los 

recursos humanos pues con su constante 

actualización para llevar a cabo la 

administración de las trayectorias académicas, 

laborales, administrativas, tutorías, de 

investigación, de gestión,  capacitación, 

antigüedad, y hasta una posible jubilación, 

cuya consecuencia es una modificación de 

indicadores de la dependencia. Lo anterior al 

conjugarse, se verá reflejado en un desempeño 

exitoso por parte de los profesores, que 

contribuirá a la formación integral de los 

estudiantes, cabe mencionar que el uso de la 

tecnología ha sido un punto fundamental para 

lograr resultados esperados, la Base de Datos 

se alimenta semestralmente gracias a la 

información proporcionada por las 

Coordinaciones Académicas y el Departamento 

de Escolar de la Dependencia, ya que cumplen 

con los procesos declarados en el Sistema 

Integral de la Calidad y deberán estar 

disponibles cuando sean  auditados por los 

diferentes organismos acreditadores. 
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Conclusiones 

 

La gestión de los recursos humanos en todas 

las organizaciones es una tarea desafiante que 

demanda una actualización constante de los 

expedientes del personal que en ellas laboren 

pues como hemos observado en las diferentes 

acreditaciones requieren indicadores que se 

deberán revisar día con día,  de ello depende un 

resultado de éxito y de mantenimiento de los 

reconocimientos respectivos que se hayan 

logrado. 

 

Cada una de las convocatorias han 

planteado la gestión de los recursos humanos 

en diferente formato pero con un mismo fin, 

mantener y elevar los indicadores que 

contribuyen en posicionar a la dependencia y a 

su institución en rangos nacionales e 

internacionales que le brindarán a todos sus 

integrantes, profesores, directivos y  

estudiantes un sentido de pertenencia a una 

institución de prestigio.  
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Resumen 

 

En el presente trabajo de investigación se pretende dar a 

conocer la importancia y ventaja competitiva que ofrece 

el realizar una correcta gestión del talento humano ya 

sea al momento de reclutar o ya con personas 

contratadas en una organización, aplicando una serie de 

técnicas físicas y psicológicas para determinar las 

verdaderas competencias y empleando estrategias de 

indagación apreciativa se busca encontrar los medios 

para evaluar y asignar adecuadamente tareas y 

actividades con resultados superiores a los esperados en 

promedio.  

 

Talento Humano, Indagación apreciativa, 

Competencias, Desempeño, Gestión 

Abstract 

 

In this research project is to to publicize the importance 

and competitive advantage of performing proper 

management of human talent either when recruiting or 

already with people employed in an organization, applying 

a series of physical and psychological techniques 

determine the true competences and strategies using 

appreciative inquiry seeks to find means to properly 

evaluate and assign tasks and activities with higher than 

expected on average results. 

 

Human talents, Appreciative Inquiry, Competences, 

Performance, Management 
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Introducción 
 
Es importante conocer la importancia que 

conlleva dentro de una organización la correcta 

gestión del talento humano, después de muchos 

estudios por parte de especialistas se ha 

determinado que de esta administración 

depende muchas veces el éxito o fracaso de una 

institución, en un mundo globalizado y 

competitivo, no podemos dejar pasar un 

aspecto como la adecuada selección del 

personal con el cual van a contar ya que este 

puede determinar incluso una ventaja 

competitiva, como formadores de 

profesionistas tenemos la responsabilidad de 

preparar y encaminar a nuestros alumnos para 

que desarrollen sus competencias y busquen el 

trabajo en el que se desenvuelvan mejor para 

conllevar a un éxito organizacional. 

 

En la actualidad se tiene el reto de 

desarrollar dentro de las organizaciones una 

serie de competencias en función de las 

habilidades de cada una de las personas, e 

independientemente de desarrollar dichas 

habilidades se debe de estar actualizándose en 

todos los sentidos, generando una adaptabilidad 

inmediata, un enfoque de mentalidad orientada 

hacia la innovación y creatividad que permita 

la capacidad de resolver conflictos y proponer 

continuamente mejoras. 

 

Las organizaciones deben de ser 

capaces de desarrollar en sus trabajadores esa 

capacidad de adaptabilidad que genere en ellos 

nuevos conocimientos que lo lleven a 

modificar su realidad, creando hábitos de 

trabajo físico e intelectual así como criterios de 

selección, de asumir responsabilidades, lo que 

finalmente marca las actividades, la 

interacción, el clima emocional y la actitud 

hacia querer mirar sus limitaciones. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se puede partir de un principio 

filosófico basándose en los aportes de Víctor 

García Hoz, quien preocupado por investigar 

aspectos subjetivos tendiendo un brazo fuerte 

ético – filosófico en su concepción del hombre 

en el mundo dice: “La última razón de la vida 

humana no está en la vida misma… es 

necesario que nos preguntemos por qué vale la 

pena nuestra existencia” (García Hoz, 1993: 

45). 

 

Con lo anterior se puede reflexionar y 

hacer analogías con respecto a la razón de ser 

de una organización, se puede considerar esta 

como un ser vivo, es decir un ente que tiene 

una forma de vivir o trabajar, que desarrolla sus 

actividades para obtener una recompensa ya 

sea monetaria o de bienestar, y como toda 

persona busca hacer mas fácil sus actividades 

en función de aquella cualidades, aptitudes y 

actitudes que le hacen mas fácil el sobrellevar y 

hacer su trabajo, y en función de todo esto las 

organizaciones se deben preguntar si vale la 

pena invertir en ciertos rubros para hacer mas 

eficaz a la misma, realmente es competitiva y 

vale la pena seguir en el mercado, se esta 

ofreciendo lo mejor en cuestión de productos 

satisfaciendo las necesidades de las personas 

con productos y/o servicios de calidad. 

 

Muchas de las respuestas a estas 

cuestiones pueden responderse muy fríamente 

en base a estadísticas y valores, sin embargo, se 

debe tomar en cuenta la forma en resolver los 

problemas a los que se enfrentan las 

organizaciones; las circunstancias de los 

problemas vistos como fracasos acarrean 

sentimientos negativos, inherentemente 

desmoralizador que rara vez conduce a una 

mejora significativa (empresarialmente 

hablando).  
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Para algunos esto podría parecer poco 

realista, un enfoque más bien idealista, sin 

raíces en lo real de los problemas y fracasos. 

Sin embargo, hay evidencia de un número de 

campos diferentes para demostrar que un 

enfoque en refuerzo positivo puede tener 

efectos reales y duraderos. 

 

La indagación apreciativa se trata 

esencialmente de todo lo contrario, trata de 

reforzar lo que funciona bien y lo usa como 

base para el desarrollo del futuro, se podría 

considerar incluso como una reingeniería 

humana, proceso muy poco estudiado y cuyos 

resultados pueden ser magníficos si se 

desarrolla una metodología que garantice la 

eficacia y eficiencia del método. 

 

La propuesta de implementar 

Indagación Apreciativa en una organizaciòn 

busca la  colaboración en la búsqueda de lo 

mejor de las personas, de su organización y del 

mundo a su alrededor. Involucra el 

descubrimiento sistemático de lo que le da vida 

al sistema cuando éste es más efectivo y capaz 

en términos económicos, humanos y 

ecológicos. 

 

Los empresarios están en constante 

búsqueda del enriquecimiento y 

descubrimiento de los talentos humanos y 

desarrollando estrategias de perfeccionamiento 

de competencias en los trabajadores 

proponiéndoles retos que los orienten además 

de esforzarse en ser profesionistas exitosos, a 

pensar en su comunidad, en su país. 

 

Un talento humano ubicado en el lugar 

preciso, en el momento adecuado puede 

significar la diferencia entre el éxito o fracaso 

de una organización, sin embargo las empresas 

muy pocas veces se toman el tiempo para hacer 

un estudio completo de este factor, al no pensar 

a largo plazo, buscando resultados inmediatos y 

poco efectivos, en el desarrollo del tema se 

explicara con mas detalle de estos puntos o 

factores que toda organización debe considerar. 

 

 

 

En la actualidad las empresas buscan 

por cualquier medio el contratar personal con 

cierto perfil, que más se adapte a las 

necesidades de cada vacante laboral, sin 

embargo resulta difícil en demostrar que se 

cuentan con ciertas características o 

competencias con solo una entrevista laboral, 

las grandes organizaciones cuentan con 

departamentos bien desarrollados de gestión 

del talento humano, pero la mayoría de las 

empresas carecen de este departamento, al 

igual que carecen del tiempo para desarrollar 

las competencias por medio de capacitaciones a 

sus trabajadores. 
 

Marco teórico 

 
Es importante conocer la importancia que 

conlleva dentro de una organización la correcta 

gestión del talento humano, después de muchos 

estudios por parte de especialistas se ha 

determinado que de esta administración 

depende muchas veces el éxito o fracaso de una 

institución, en un mundo globalizado y 

competitivo, no podemos dejar pasar un 

aspecto como la adecuada selección del 

personal con el cual van a contar ya que este 

puede determinar incluso una ventaja 

competitiva, como formadores de 

profesionistas tenemos la responsabilidad de 

preparar y encaminar a nuestros alumnos para 

que desarrollen sus competencias y busquen el 

trabajo en el que se desenvuelvan mejor para 

conllevar a un éxito organizacional. 

 

Según Johnson (2005) "La gestión debe 

estar al tanto de los cambios que se puedan 

producir en la empresa, utilizando todos los 

elementos para responder a dichos cambios, en 

beneficio de sus clientes y la sociedad" 

 

La gestión debe tener un excelente 

control de sus funciones, debe de seguir de 

cerca todas las actividades que realice, para 

corroborar que lo que se está haciendo este 

bien hecho y se realice en los tiempos 

adecuados. 

 

El control de la gestión se basa en tres 

puntos importantes: 
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─ Finalidad y misión de la organización con 

objetivos 

 

─ Preparación del personal para que trabaje con 

eficacia 

 

─ Identificar y corregir impactos de cambios 

sociales 

 

Indagación Apreciativa 
 

La  Indagación Apreciativa nos la dan 

Cooperrider y Whithey  (2005), como la 

colaboración en la búsqueda  de lo mejor de las 

personas, de su organización y del mundo a su 

alrededor. Involucra el descubrimiento 

sistemático de lo que le da la vida al  sistema 

cuando este es más efectivo  y capaz en 

términos económicos, humanos y ecológicos. 

 

La indagación apreciativa es un método 

sistemático, colaborativo y altamente 

participativo, que consiste en buscar e 

identificar  las “Las fuerzas que dan Vida”, que 

están presentes cuando un sistema está 

funcionando en condiciones  óptimas, en 

términos humanos, económicos y 

organizacionales. (Watkins & Mohr 2001). 

 

La indagación con aprecio, también 

basada en el Constructivismo Social, es una 

teoría, una perspectiva, conjunto de principios 

y creencias relacionadas  con el 

funcionamiento de los sistemas y 

organizaciones humanas. (Miranda 2005) 

 

Stephen Robbins (2004) nos dice que la 

Indagación apreciativa es la investigación  de 

Apreciación, que nos dicen que los defensores 

de la Investigación de la Apreciación, afirman  

que los métodos de solución  de problemas 

piden siempre a las personas  que rememoren 

los fracasos del pasado, que se concentren en 

las insuficiencias y rara vez dan como resultado 

visiones nuevas.  

 

 

 

 

 

En lugar de creas un ambiente para un 

cambio positivo, la investigación de acción y 

las técnicas de desarrollo  organizacional, como 

la retroalimentación por encuestas  y al 

consultoría de los procesos, terminan por 

repartir  culpas y poner a la gente a la 

defensiva, los defensores de la indagación 

apreciativa aseveran  que es más lógico 

perfeccionar y mejor lo que ya hace bien la 

organización de modo que cambien 

movilizando sus fuerzas y ventajas 

competitivas. 

 

La indagación apreciativa y el desarrollo 

organizacional  
 

La Indagación Apreciativa y el Desarrollo 

Organizacional nos servirán para entender que 

suelo pisar al hablar de la pertinencia de las 

herramientas novedosas a un área de estudio 

del  desarrollo organizacional, que lleva una 

tendencia directamente relacionada con un 

estilo más humano de gestionar las 

organizaciones. 

 

Robbins (2004) nos menciona que 

ninguna exposición del manejo del cambio en 

las organizaciones estaría completa sin incluir 

el desarrollo organizacional, que no es un 

concepto fácil de definir. Esto abarca un 

conjunto de intervenciones de cambio 

planeado, fundadas en valores humanistas y 

democráticos, para mejorar la eficiencia de la 

organización y el bien estar de los empleados. 

El paradigma del desarrollo organizacional 

valora el crecimiento de los individuos  y la 

organización, procesos de colaboración, 

participación y un espíritu de indagación. 

Según Robbins los valores en que se fundan las 

iniciativas  del desarrollo organizacional son: 

 

─ Respeto por las personas. 

 

─ Confianza y apoyo. 

 

─ Distribución del poder. 

 

─ Confrontación. 

 

─ Participación. 
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Otra definición de desarrollo 

organizacional nos la da Aldag y Kuzuhara  

(2002), que dice que el desarrollo 

organizacional ha sido definido como un 

esfuerzo planeado, con amplitud organizacional 

y administrada desde lo alto para incrementar 

la efectividad y salud organizacional a través 

de intervenciones  planeadas en el proceso 

organizacional, usando los conocimientos de la 

ciencia del comportamiento. 

 

El desarrollo organizacional propone 

los siguientes valores: 

 

1. Ver a la gente como individuos. 

 

2. Ver a la gente como miembros de un 

grupo. 

 

3. Ver a la gente como miembros de una 

organización 

 

El proceso del desarrollo organizacional 

lo describen de la siguiente manera: 

 

1. Identificar una necesidad de cambio. 

 

2. Seleccionar técnicas de cambio. 

 

3. Reunir apoyo de la alta administración. 

 

4. Planear el proceso de cambio. 

 

5. Superar la resistencia al cambio 

 

6. Evaluar el proceso de cambio. 

 

Miranda (2005) comenta sobre el 

desarrollo organizacional  el paradigma  que 

valora el crecimiento  de los individuos y la 

organización apoyados en la educación y la 

comunicación, los procesos de colaboración, 

participación y los de facultación  

(empowerment)  de las personas, aunados a un 

espíritu de indagación. 

 

 

 

 

 

Actitud de compromiso  
 

El compromiso es la definición de las aptitudes 

en disposiciones personales a desarrollar  un 

determinado pensamiento, sentimiento o 

conducta en una situación específica. Las 

reacciones a evaluativas favorables o 

desfavorables, definen la aptitud de una 

persona hacia algo; reacciones que puedan 

manifestarse en creencias, sentimientos o 

inclinaciones  para actuar (Olson y Zanna 

1993). 

 

Las actitudes son una forma eficiente de 

calibrar el mundo. Cuando tenemos que 

responder rápidamente a algo, la manera como 

nos sentimos  al respecto puede guiar nuestra 

reacción (Breckler y Wiggins, 1989) 

 

Las actitudes son juicios evaluativos, 

favorables o desfavorables, sobre objetos, 

personales o acontecimientos. Manifiestan la 

opinión de quien habla acerca de algo. 

(Robbins 2004)  

 

Las actitudes  son las creencias, 

sentimientos y tendencias conductuales que 

sostiene una persona acerca de un objeto, 

evento o persona (llamado objeto de la actitud). 

(Aldag y Kuzuhara 2002)   

 

La actitud  de compromiso en la 

organización 
 

Con lo que se comenta anteriormente  lo que 

nos comentan los diferentes autores existen tres 

actitudes fundamentales que han interesado a la 

investigación en comportamiento 

organizacional. Las cuales son las siguientes: 

 

─ Participación en el trabajo mide el 

grado en el que una persona se 

identifica, psicológicamente hablando, 

con su trabajo y considera que su 

desempeño percibe es importante para 

su sentido de valía personal. Se ha 

descubierto que una gran participación 

en el trabajo se relaciona con menos 

faltas  y menores  tasas de renuncia 

(Robbins, 2004). 
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─ Compromiso con la organización se 

define como un estado en el que un 

empleado se identifica  con una 

organización y sus metas quieren seguir 

formando parte de ellas. Así, una 

participación elevada en el trabajo 

consiste en identificar con lo que uno 

hace, mientras que el compromiso 

organizacional elevado consiste en 

identificar con la compañía para la que 

se trabaje. El compromiso con la 

organización es un mejor pronosticador, 

porque es una respuesta más general y 

duradera a la empresa en conjunto, que 

la satisfacción laboral (Robbins, 2004). 

 

El compromiso en el trabajo es una 

actitud de responsabilidad compartida, de 

sentido de pertenencia, de sensación de 

colectividad. La necesidad de compromiso en 

los aspectos humanos de la organización es 

cada vez mayor, al igual que su investigación 

en el ambiente organizacional, por lo que debe 

no solo reforzarse si no medirse. El 

compromiso en el trabajo expresa la 

orientación de un individuo hacia la 

organización a través de su identificación, 

participación y responsabilidad en sus 

funciones, actividades y desempeño en la 

organización en toda vez que está relacionada 

con la rentabilidad en una organización, con la 

calidad de vida de un individuo, en su estudio 

aporta perspectivas teóricas y prácticas para 

detectar y abordar oportunidades de 

crecimiento e intervención organizacional 

(Acevedo, Espinosa, Valbuena, 2004) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gestión del talento humano 
 

Para enlazar el concepto gestión con talento 

humano basta con describir el significado de 

los mismos, entendiendo como talento humano 

aquellas virtudes que poseen los seres humanos 

para desarrollar una actividad o función, para 

poder realizar una eficiente y eficaz gestión del 

talento humano en una organización es 

importante desarrollar una serie de pasos, que 

como administradores, ayudan a determinar si 

los candidatos tienen las competencias básicas 

para desempeñar los trabajos destinados; en el 

desarrollo del presente artículo se describen 

algunas herramientas y pasos que todo 

administrador de talento humano debe conocer 

al momento de reclutar trabajadores para un 

puesto determinado, ya que esta selección de 

personal adecuado puede representar una 

ventaja competitiva organizacional, y que se 

reflejara en el éxito o fracaso de la misma 

(Theodorakopoulos, 2012). 

 

El talento, como una sumatoria de 

competencias y habilidades potenciadas desde 

el "ser" y aprovechadas para la innovación. Por 

ello, la punta de lanza de lo que denominamos 

gestión del conocimiento se centra en 

identificar y estimular el seno del talento de las 

personas, para que en ese implícito actuar 

individual y social se desarrolle, cree, innove y 

adapte su talento a las necesidades y 

requerimientos de la empresa y su entorno. 

Considero que para alcanzarlos grandes frutos 

de las capacidades, pasiones y acciones de las 

personas talentosas es necesario reconocer que 

éstas son realmente escasas y valiosas y que 

para retenerlas nos corresponden dos tareas: 

primero, la identificación y reconocimiento de 

sus intereses y pasiones personales y segundo, 

el reconocimiento, el avance personal y la 

valoración de lo que se hace. Y luego 

continuemos hacia la búsqueda de las sendas 

del éxito (Lozano, 2007) 
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Desarrollo del tema 
 
Chiva (2002) propone que el propósito básico 

del alcance explicativo es construir o depurar 

teorías lo cual se considera como una 

afirmación acerca de las relaciones entre 

conceptos dentro de las limitaciones marcadas 

por supuestos teóricos o de otro tipo como 

espacio, tiempo, organización y otros ( 

Bacharach, 1989). 

 

Tiene aspecto descriptivo ya que se 

analizará él cómo ocurre un fenómeno 

organizativo dentro de su contexto real 

(Bonache, 1999). Esto es posible porque “en la 

práctica cualquier estudio puede incluir 

elementos de más de uno de los cuatro alcances 

de la investigación: exploratorios, 

correlaciónales, descriptivos y explicativos” 

(Hernández et al., 2003, p. 114).  

 

Sin embargo siempre hay un aspecto 

dominante, en este caso el explicativo, es decir, 

que si bien se trata de un  caso explicativo y 

éste es el aspecto dominante puede tener rasgos 

complementarios del descriptivo o de otros 

tipos “pues el estudio se desarrolla bajo la 

perspectiva de alguno de los dos enfoques, el 

cual prevalece y la investigación mantiene una 

componente del otro enfoque”  (id., p.20). 

 

Al analizar procesos de cambio 

organizacional con los métodos cuantitativos se 

puede saber si ha acaecido a través del tiempo 

pero no se sabe que procesos lo determinaron 

ni que grupos de interés estuvieron 

involucrados (Bonache, 1999). Es por su 

capacidad de explicitar el cómo y el por qué, 

que se considera a los casos como la estrategia 

de investigación más adecuada para explicitar 

el cambio organizacional (Van de Ven y Poole, 

1990). 

 

Esta investigación es transaccional pues 

“estos diseños recolectan datos en un solo 

momento, en un tiempo único. Su propósito es 

describir variables y analizar su incidencia e 

interrelación en un momento dado o describir 

comunidades, eventos, fenómenos o contextos”  

(Hernández et al., 2003, p. 270). 

 

 

También es correlacional porque 

“establece la asociación entre dos o más 

variables” así, entenderemos el 

comportamiento de una variable conociendo el 

comportamiento de otra u otras relacionadas 

(Hernández et al., 2003). 

 

Es por ello que se toman varias técnicas 

y herramientas como los estudios assesment 

center, evaluación 360º, análisis FOAR, pero 

con una aplicación de indagación apreciativa, 

como se ha explicado el la parte teórica, 

analizando mas el aspecto personal, cultural y 

dándole un enfoque empresarial que de 

resultados tangibles a la investigación. 

 

En su gran mayoría, los encargados de 

reclutar gente al ser trabajadores del área de 

recursos humanos tienen un perfil de 

contadores, por las diversas actividades 

administrativas que realizan, sin embargo, 

carecen de una formación ingenieril, para 

identificar características productivas en los 

trabajadores, es por ello, que casi siempre se 

canalizan en una segunda entrevista con los 

responsables de área o jefes directos para que 

sean ellos quienes evalúan las competencias en 

los aspirantes a un puesto especifico. 

 

Ahora bien los encargados de área 

pueden detectar ciertos aspectos pero no todos, 

es por ello que algunas empresas canalizan con 

psicólogos sus aspirantes, si bien, es un trabajo 

sencillo, resulta laborioso y conlleva un tiempo 

de realización prolongado; esto, siempre y 

cuando cuenten con un área de psicología en la 

organización, pero en su gran mayoría no se 

tiene, es por todo ello que hoy en día la parte 

de reclutar gente se canaliza a empresas 

especializadas en reclutar gente “head hunter” 

(cazadores de talento), pagándoles por realizar 

el servicio y que envíen los perfiles más aptos 

para cubrir cierta vacante. 
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Para poder determinar las competencias 

o talento humano de un aspirante a ocupar un 

puesto específico dentro de una organización se 

debe establecer un proceso que contenga una 

serie de requisitos a solicitarle al candidato, así 

como la aplicación de test de conocimiento y 

habilidades que indiquen si tiene la facultad de 

ocupar el puesto deseado y no solo eso, 

potencializar sus competencias en beneficio de 

la empresa para la cual trabaja. 

 

Como primera parte en el desarrollo de 

este tema se debe determinar la descripción de 

puestos, es decir no se puede saber si una 

persona tiene el talento para cubrir cierta 

vacante sin antes tener bien claro cuales son las 

competencias y talentos que se requieren en un 

puesto a ser cubierto, para ello se requiere el 

apoyo y trabajo en equipo de todas las personas 

que directa e indirectamente trabajan junto con 

la persona o puesto a ocupar o desarrollar, mas 

allá de las habilidades que pueden ser 

desarrolladas en mayor o menor tiempo, la 

mayoría de las empresas debe preocuparse por 

comportamientos, mentalidades, en fin 

cualidades que demuestren que se tiene la 

disposición de colaborar en la organización y 

entregar los mejores resultados posibles. 

 

De una manera general se han estudiado 

y encuestado 15 empresas automotrices del 

estado de Puebla y Tlaxcala y se han 

concentrado los resultados de los perfiles 

deseados por las organizaciones y en su 

mayoría requieren talentos y competencias en 

los siguientes rubros: Planeación estratégica, 

Ética, Liderazgo motivacional, Iniciativa 

innovadora, Inteligencia emocional, 

Integración de equipos de alto desempeño. 

 

Una vez establecidas las competencias 

que necesitamos en el candidato es importante 

determinar cuales son los comportamientos que 

se requieren para que se veamos si el candidato 

es capaz de cubrir o mas bien si tiene dichas 

competencias: 

 

 

 

 

Comportamientos 

Planeación estratégica: 

Distingue, interpreta y expresa hechos, problemas y 

opiniones con claridad visionaria. 

Organiza los recursos materiales y el talento humano 

logrando comprensión y compromiso hacia los 

resultados. 

Involucra a todos los niveles de la organización en la  

determinación de los planes. 

Ética: 

Es fiel a sus principios en todos los ámbitos. 

Respeta políticas organizacionales dando un buen 

ejemplo a su equipo de trabajo. 

Se rige por los valores y costumbres morales y las 

buenas prácticas profesionales están primero. 

Liderazgo motivacional: 

Es congruente e incluye a su equipo en la toma de 

decisiones. 

Promueve el desarrollo de competencias y talentos de los 

miembros de su equipo de trabajo.  

Inspira a sus colaboradores al logro de los objetivos 

personales y organizacionales.          

Iniciativa Innovadora: 

Es creativo y constantemente genera ideas para nuevos 

proyectos. 

Es emprendedor y capaz, actúa positivamente ante los 

retos y propone mejoras. 

Ejecuta rápidamente acciones tendientes a resolver 

problemas día con día. 

Inteligencia Emocional: 

Muestra empatía  a las personas de la organización, 

siendo reflexivo y comprensivo en todo momento. 

Muestra autocontrol en la toma de decisiones. 

Gestiona las relaciones interpersonales porque busca 

siempre crear situaciones de comunicación efectiva. 

Integración de equipos de alto desempeño: 

Fija claramente los objetivos de desempeño a alcanzar 

por el equipo y sus responsabilidades. 

Aprovecha los talentos y competencias de cada 

colaborador para ubicarlo en la “jugada” perfecta. 

Estimula la comunicación sana y el trabajo colaborativo 

escuchando la voz de cada miembro del equipo. 

Tabla 1 Comportamientos Organizacionales mas 

demandados por la industria automotriz.  

 

Una vez que como organización se 

tienen identificadas las competencias que se 

buscan en el puesto determinado y los 

comportamiento ideales se solicita el 

curriculum vitae para hacer una selección de 

los candidatos que pueden cubrir con la 

vacante, recordando que el curriculum vitae 

debe ser breve y contener los datos mas 

importantes en una sola hoja, mostrando interés 

u objetivo en desarrollarse en el puesto vacante 

ofrecido. 
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Una vez preseleccionado el candidato, y 

apoyándonos en los datos que observamos en 

su curriculum y los comportamientos para 

alcanzar las competencias deseadas se procede 

a realizar una entrevista al candidato, con 

preguntas claves que nos demostraran si tiene 

los comportamientos buscados, para el 

reclutador servirán de base para reclutar, sin 

embargo es una mera guía, ya que la entrevista 

debe ser fluida, no tan interrogatoria, generar 

un ambiente propicio que haga que el candidato 

demuestre sus competencias completamente. 

Basándose en los comportamientos detectados, 

algunas de las preguntas claves para determinar 

su cumplimiento pueden ser: 

 

Planeación estratégica: ¿Cuál es la 

mejor forma de resolver un conflicto?, ¿Cuál es 

la estrategia para convertir una visión en 

realidad?, ¿Cuál es la estrategia para fomentar 

trabajo en equipo? 

 

Ética: ¿Mencione los valores éticos que 

tiene?, ¿Qué importancia tiene respetar las 

políticas organizacionales en su desarrollo 

profesional?, ¿Cuáles principios éticos 

fomentaría en la organización? 

 

Liderazgo motivacional: ¿A qué 

persona delegarías una responsabilidad?, 

¿Cuáles indicadores considerarías para evaluar 

competencias y talentos en tus colaboradores?, 

¿Describe las técnicas de motivación y 

liderazgo que aplicarías en tu organización? 

 

Iniciativa innovadora: ¿Qué 

importancia tiene para ti la innovación?, 

¿Cuáles son los retos más importantes que has 

superado y como los superaste?, ¿Sabe trabajar 

bajo presión? 

 

Inteligencia emocional: ¿Cómo se 

ganaría la confianza de sus trabajadores?, ¿Qué 

decisiones importantes ha tomado que han 

causado logros importantes?, ¿Qué vías de 

comunicación efectiva implementas en tu área 

de trabajo? 

 

 

 

Integración de equipos de alto 

desempeño: ¿Trabajas sobre objetivos o 

políticas de trabajo?, ¿Cuáles estrategias 

utilizas para delegar responsabilidades?, 

¿Consideras importante el trabajo en equipo y 

porque? 

 

Las respuestas a estas preguntas 

indicaran si cumplen con los talentos y 

comportamientos necesarios para cubrir una 

vacante, en este caso de carácter 

administrativo. 

 

Conforme el candidato vaya avanzando 

en la aceptación del perfil, se procede a las 

pruebas psicométricas, en la actualidad existen 

diversos tipos de test o pruebas, las cuales 

pueden aplicarse dependiendo un objetivo 

específico, incluso existen pruebas en línea, 

como las pruebas de talentos, que son una serie 

de más de 100 preguntas, que otorga como 

resultado un gráfico de comportamientos 

predominantes, como lo son perfiles analíticos, 

carismáticos, comunicativos, reflexivos, 

estratégicos, positivos, prudentes, entre otros. 

 

De igual forma se pueden aplicar test de 

dominancias cerebral como lo son las pruebas 

Hermann, en las cuales se identifican mediante 

test, el cuadrante de dominancia cerebral para 

identificar si las personas a contratar son 

analíticos, visionarios, organizados o intuitivos, 

pasando por un análisis para determinar su 

forma de trabajo y sus potencialidades que 

pueden ir desde el aspecto artístico hasta el 

aspecto matemático – científico. 
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Una siguiente etapa es realizar una 

evaluación assesment center, para ello se lleva 

una dinámica en grupo en donde es evaluado 

mediante su accionar y se determina si cubre 

con los comportamiento buscados para cubrir 

con la vacante, debe ser evaluado por otras 

personas que conozcan sobre los puestos a 

ocupar, ya que con estos resultados se puede 

hacer una comparación y determinar si las 

respuestas ofrecidas fueron las mismas y no 

fueron contradichas al cambiar de evaluador, 

esta etapa se recomienda sea realizada por un 

par, es decir una persona que trabaje 

directamente en el área y que domine el puesto 

de trabajo a ocupar para poder determinar si el 

candidato cumple con las características 

deseadas, es importante mencionar que lo ideal 

es que se realicen en una segunda entrevista de 

trabajo y no a manera de interrogatorio, sino 

más bien en forma de charla, incluso pueden 

cambiar escenarios al realizarlo caminando por 

la empresa, en áreas comunes, etc. no 

necesariamente en una oficina, para ello los 

evaluadores deberán dominar y recordar tanto 

las preguntas, como las respuestas para una 

evaluación y registro posterior, para mayor 

eficacia de resultados se recomienda que estas 

evaluaciones sean de técnica Evaluación 360°, 

esta técnica de evaluación se compone de la 

evaluación del candidato de por lo menos 6 

integrantes de la organización, una del jefe 

inmediato, dos evaluaciones de los pares 

(personas que hacen el mismo trabajo) y 3 de 

los colaboradores, de esta manera se evalúa el 

desempeño de manera global, no falta ningún 

personaje alrededor del trabajador. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Como punto final y a manera de ciclo 

se debe realizar un análisis FOAR, la técnica 

FOAR, es una derivación de una herramienta 

utilizado en gestión empresarial en el área de 

mercadotecnia conocida como análisis FODA, 

la adaptación a FOAR se da derivado de que el 

análisis se enfoca únicamente a personas y no a 

empresas o productos, y como primicias de la 

gestión del talento humano se conoce que 

nunca se deben dar a conocer aspectos en 

forma negativa, por lo que se evita la parte de 

colocar debilidades o amenazas y se convierten 

en aspiraciones y resultados, se busca encontrar 

los talentos que representen fortalezas en los 

candidatos, así mismo las áreas de oportunidad 

para capacitarlos, también es importante 

determinas las aspiraciones para determinar el 

compromiso que pueden tener para con la 

organización y los resultados de sus 

comportamientos, el FOAR se considera, 

entonces, el punto final e inicial de el ciclo de 

un buen proceso de adaptación y análisis de 

gestión del talento humano en una 

organización, ya que basados en aspiraciones y 

oportunidades el departamento de recursos 

humanos debe procurar optimizarlos mediante 

capacitaciones, adaptaciones o cualquier 

elemento que se considere para alcanzar dichas 

aspiraciones. 

 

En algunas ocasiones se puede 

determinar en función a este análisis un plan de 

vida de cada trabajador con el fin de estar al 

pendiente de las necesidades, deseos y gustos 

que permitan un desarrollo personal y 

profesional, que también puede ser un 

documento que permita tomar decisiones 

laborales en beneficio de las personas y como 

es bien sabido el tener una persona 

desarrollándose en base a sus talentos provoca 

por si solo aumento en la productividad de sus 

labores y por consecuencia en la empresa. 
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Una vez concluidas las pruebas se 

decide por contratar a la persona que más se 

apegue a las necesidades de satisfacer de forma 

óptima la vacante, sin embargo, es un hecho 

que difícilmente se encontrara un perfil que 

cubra al 100% con lo que se busca, esto por la 

propia naturaleza de entrar en un ambiente de 

trabajo nuevo, procesos nuevos, por lo que es 

importante en base a los resultados estructurar 

un plan de formación o capacitación acorde a 

los comportamientos de los ahora nuevos 

trabajadores.  
 

Conclusiones 

 
Como parte del estudio aplicado en las 

empresas automotrices de la región se 

obtienen mejoras en el desempeño de las 

actividades, considerando dos puestos 

comunes “operarios” y “operadores de 

servicio al cliente”. 

 

El indicador de análisis de los 

operarios fue el volumen de producción y su 

productividad (relación de producción entre 

insumos), los resultados obtenidos son los 

siguientes: 

 

 
Gráfico 1 Grafico de comparativo de producción. 

 

 
Gráfico 2 Grafico de comparativo de productividad. 

Como puede observarse, el análisis 

de personas realizando las mismas 

actividades, pero aprovechando el talento y 

competencias o habilidades para trabajos 

específicos demuestran que se desempeñan 

mejor, produciendo mas y volviéndose mas 

productivos al aprovechar mejor los 

recursos de trabajo. 

 

Por otra parte analizando el 

desempeño de trabajadores del área de 

atención a clientes (ventas) personas con 

competencias propias de facilidad de 

palabra, trabajo en equipo, liderazgo que 

fueron contratadas con estas características 

demostraron un aumento considerable en las 

ventas como se puede ver en la figura 3. 

 

Gráfico 3 Grafico de comparativo de ventas 

 

Definitivamente el Talento humano es 

hoy en día un punto de partida que crea una 

diferenciación que nos dará una ventaja 

competitiva en un mundo competitivo y 

globalizado. 

 

No podemos dejar de lado que el 

reclutar gente en base a análisis de talentos 

humanos y competencias laborales no es un 

trabajo sencillo, el simple hecho de establecer 

los comportamientos para alcanzar las 

competencias solicitadas es una tarea que debe 

realizarse con mucha precisión ya que de ahí 

parte todas las  demás pruebas, esta claro 

entonces, que la selección de personal es una 

tarea no solo del departamento de selección de 

personal, sino de directivos, responsables de 

área, colegas y todos los involucrados en una 

organización. 
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Pero también culturalmente hablando es 

importante que las personas sepan aceptar sus  

áreas de oportunidad, estar abiertos a la mejora 

continua, a los cambio, ser flexibles y 

adaptativos para poder crecer, personal, 

profesional y socialmente hablando. 
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Resumen 

 

El propósito primordial de esta investigación es abonar 

desde una de las perspectivas de mayor importancia en 

la práctica educativa: el estudiante de la licenciatura en 

Ciencias de la Comunicación. Una primera 

aproximación que abonará directamente a identificar las 

prácticas pedagógicas que éste actor de la realidad 

considera de mayor eficacia en la ejecución de los 

procesos de enseñanza y aprendizaje en las Instituciones 

de Educación Superior. Abordar el proceso educativo 

desde la visión de quien es parte y cierre del ciclo 

académico y pedagógico, otorgará desde el escenario 

donde sucede dicha actividad, conciencia a los actores 

del mismo, no sólo del devenir intra y extra áulico sino 

que permitirá también desde una panorámica diferente 

vivenciar de primera mano, una óptica innovadora de la 

puesta en escena, práctica, preparación y capacitación 

docente, para obtener como resultado un contante 

fortalecimiento estratégico dentro del fenómeno 

educativo, para la mejora constante del ejercicio docente 

 

Prácticas pedagógicas, educación superior, procesos 

de enseñanza y aprendizaje, desarrollo de la práctica 

docente

Abstract 

 

The primary purpose of this research is paid from one of 

the most important perspectives in educational practice: 

the student's degree in Communication Sciences. A first 

approach that paid directly to identify pedagogical 

practices it considers actor actually more effective in 

implementing the teaching and learning in the Institutions 

of Higher Education. Addressing the educational process 

from the perspective of who is part and closing the 

academic and pedagogical cycle grant from the stage 

where it happens that activity, awareness actors thereof, 

not only the courtly intra and extra future but will also 

allow for a panoramic different to experience first hand, an 

innovative optics staging, practice, preparation and teacher 

training to obtain results in a constant strategic 

strengthening within the educational phenomenon, for the 

constant improvement of teaching practice. 

 

Pedagogical practices, higher education, teaching and 

learning, development of teaching practice 
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Introducción 

 

La naturaleza misma de los procesos de 

enseñanza y aprendizaje en los ciclos 

académicos de la educación superior en 

México, está determinada no sólo por sus 

actores, sus objetivos tanto humanos como 

profesionales e institucionales, sus diversas 

formaciones académicas previas, estilos de 

vida con sus cosmogonías individuales y 

colectivas, entre otras variables, sino por toda 

suerte de mediaciones que pretenden 

construirlos y otorgarles sentido. 

 

Los paradigmas y modelos en los que se 

han expresado estas prácticas pedagógicas 

desde que comenzaron a abordarse como 

objetos de estudio, conforman asimismo todo 

un universo de conocimiento, experiencia y 

análisis que a la fecha, han complejizado aún 

más la realidad de la enseñanza y el 

aprendizaje, representándolas en ocasiones 

como un intercambio informativo, una lucha de 

poderes, una herramienta de cambio social, la 

génesis del sub/desarrollo o el detonante 

liberador de las conciencias. 

 

Más allá de estas representaciones, las 

prácticas pedagógicas continúan siendo campo 

fértil para el imaginario de los investigadores. 

Este documento pretende identificar desde la 

perspectiva de estudiantes de la carrera de 

Ciencias de la Comunicación de una 

universidad mexicana privada, una primera 

línea de aproximación que permita ubicar y 

distinguir cuales manifestaciones del potencial 

pedagógico satisfacen sus requerimientos de 

conocimiento y experiencia académicas. 

 

Quienes suscriben están convencidos de 

que las prácticas pedagógicas son caminos que 

deben reducir significativa y positivamente las 

distancias entre los estudiantes y el 

conocimiento en los diferentes campos 

disciplinares, específicamente en el de la 

Comunicación. 

 

 

 

 

 

 

Si bien los cuerpos docentes están 

conformados en esta carrera por profesionales 

con formaciones diversas y no necesariamente 

comunicológicas, esta característica debe 

enriquecer las prácticas pedagógicas y no 

restringirlas o estereotiparlas. La vivencia del 

estudiante es tan inagotable como deben serlo 

las prácticas que al efectuarse le otorguen ese 

status. El alumno no es aquel sujeto que 

permanece en el aula a la espera de que el 

docente elija qué saberes otorgar: es la 

expresión de las prácticas educativas a las que 

se expone y multiplica; es la respuesta antes de 

la pregunta y variable viva que al definirse 

revela al maestro y éste es génesis de 

metamorfosis de su potencial pedagógico en 

estrategias de enseñanza y aprendizaje. 

 

Una visión integradora e innovadora de 

los quehaceres de la docencia, es aquella que se 

manifiesta en el escenario académico para 

corroborar que la dimensión teórica del 

aprendizaje no es letra muerta y el ejercicio de 

ella no solamente un verificador del nivel 

comprensivo del alumno. Cada práctica 

pedagógica debe ser sustento de una plataforma 

de interiorización para el educando. 

 

Las prácticas pedagógicas son más que 

la herramienta, pues constituyen el aprendizaje 

mismo, la enseñanza que está en proceso de 

concretarse, es una expresión del proceso en sí 

y como tal debe interpretarse, diseñarse e 

implementarse. Las prácticas pedagógicas no 

son formas de cómo explicar una idea o 

comprender un fenómeno, son la idea y el 

fenómeno, traducidos a una diversidad de 

lenguajes – en sinergia con el público y los 

objetivos académicos y profesionales - en los 

que los estudiantes encuentran escenarios 

afines dónde incorporarse para una enseñanza 

dinámica y un aprendizaje compartido. 
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 Marco Teórico 

 

Antecedentes 

  

Desde que la especie humana interiorizó que la 

experiencia de aprender la habilitaría para 

sobrevivir sobre la faz de la Tierra, las 

propuestas para el almacenamiento y 

transmisión del conocimiento, han ocupado 

largas sesiones de análisis y reflexión. Hasta la 

fecha. El proceso de conservación de lo 

cognoscente posee una larga historia: desde la 

memoria individual y colectiva, hasta 

dispositivos digitales, sin eliminar o sustituir al 

sujeto como centro de esta actividad de 

permanencia y prolongación del saber. Los 

procesos de enseñanza y aprendizaje surgieron 

precisamente alrededor de quien sustentaba el 

poder de observar, reflexionar, comprender, 

memorizar y transmitir a otros el bagaje 

socio/cultural acumulado de la fenomenología 

de la realidad circundante. 

 

La sencilla pero trascendente labor de 

no sólo compartir con otros el conocimiento 

propio, colectivo y heredado, más el que se 

fuera generando en el momento mismo del 

proceso de transmisión, habilitó al sujeto para 

estructurar esta actividad en dos grandes 

ejercicios intelectuales fundamentales – no 

exentos de complementarias ritualizaciones 

físicas y materiales – que aún hoy siguen 

identificándose en la enseñanza como génesis y 

justificante propio del esfuerzo pensante y el 

aprendizaje, su contraparte de cierre y 

movimiento, dialéctica elemental. 

 

A partir de la década de 1950, la 

denominada Didáctica del Nivel Superior 

comenzó a conformarse en Europa y Estados 

Unidos como una disciplina científica 

específica y es hasta los 70´s que en 

Latinoamérica esta corriente inicia a tomar 

forma como una directriz especialmente 

enfocada a los procesos de enseñanza y 

aprendizaje en el aula universitaria (Del Regno, 

2011). 

 

 

 

De acuerdo a esta conceptualización en 

particular, la Didáctica del Nivel Superior 

puede insertarse en el campo de las Ciencias de 

la Educación como un área especializada, 

enfocada al proceso de enseñanza que un 

maestro o grupo de profesores – academias – 

estructura en consonancia con el aprendizaje de 

sus alumnos, de conocimientos científicos, 

artísticos o tecnológicos orientados a la 

formación de una profesión (Lucarelli, 1994). 

 

El mismo Lucarelli identifica esta 

lógica como un elemento de balance entre lo 

teórico y su consecuente praxis como origen de 

la innovación de los procesos académicos y 

pedagógicos que se establecen entre docentes y 

estudiantes universitarios. 

 

Complementariedad y Sinergia 

 

Si bien la enseñanza y el aprendizaje 

transcurren por horizontes paralelos y parecen 

significantes de una misma 

interiorización/exteriorización racional y de 

praxis, su devenir en los escenarios tanto de 

generación como de apropiación continua del 

conocimiento y la experiencia no sólo humana 

sino cientificista, valiosa la segunda por la 

trascendentalidad de la primera; a pesar de su 

complementariedad y sinergia, ambos procesos 

son mutuamente excluyentes, unidos de forma 

permanente por el viaje perpetuo que lleva de 

una orilla a la otra, comunicados por puentes de 

abstracción personal y grupal. 

 

No se puede hablar de enseñanza 

obviando la presencia del aprendizaje y éste no 

puede ser parte de la conciencia sin una firme 

constante de la enseñanza como eje rector. El 

tránsito entre ambos continentes tiene valor, 

sentido y dirección por la fortaleza de sus 

fronteras, en donde las aduanas del raciocinio 

juegan un papel central. 
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En el centro mismo de toda actividad de 

enseñanza está la certeza de que el proceso 

debe ser claro, preciso, inteligible, 

trascendente, generador; no es factible la vida 

del concepto de enseñanza cuando no se 

analiza, desde la vivencia de la intelectualidad, 

que el conocimiento y la experiencia necesitan 

ser reproducidas para su transmisión a otro. 

Necesitamos saber cómo enseñar, 

independientemente de lo que se desea 

compartir, si bien la naturaleza del producto 

cultural a reproducirse condiciona los 

mecanismos y vehículos de intercambio. 

Hablar de enseñanza obliga el medio, la forma, 

los lenguajes, la estrategia, la práctica 

pedagógica. 

 

Estas mismas consideraciones aplican 

al proceso de aprendizaje. No puede 

pretenderse evaluar este ejercicio de 

transmisión de experiencia y conocimiento, sin 

mediar con una práctica pedagógica. La 

capacidad de enseñar a aprender obliga al 

diseño, implementación, evaluación y 

refinamiento de una estrategia académica. 

 

La práctica pedagógica es el puente que 

une ambos continentes, la mediación dialéctica, 

el fondo y la forma entre los actores expresivos 

denominados respectivamente como maestro y 

aprendiz. Sin embargo, ésta no procede de una 

gestación espontánea de las capacidades 

mentales de quienes participan en la puesta en 

escena de estos procesos. 

 

Mucho del diseño de las prácticas 

pedagógicas primigenias y las actuales, 

devienen de las mismas experiencias a las que 

el actor – maestro estuvo expuestas y que le 

permitieron, según su propia vivencia, aprender 

algo. Las técnicas que emplearon otros para 

enseñarle son altamente factibles de ser 

reproducidas en su propia práctica, pues las 

evalúa con anterioridad como eficientes, desde 

la premisa de que lo habilitaron para apropiarse 

de un concepto, una expresión o una 

explicación del mundo. 

 

 

 

Puentes Pedagógicos 

 

La conceptualización de cómo entregar a otro 

lo que se posee como equipaje académico está 

condicionado, asimismo, por la importancia 

que el actor - maestro vertió previamente sobre 

la experiencia o conocimiento al enseñarlo, por 

lo que ciertos elementos serán explicados como 

artilugios materiales e intelectuales más 

depurados que otros, debido precisamente a esa 

subjetividad de la trascendencia de lo que se 

está poniendo en común con el actor – alumno. 

 

Puede ocurrir que la incapacidad de 

enseñar algo al actor – maestro por parte de su 

mentor previo, obstaculizara el aprendizaje, por 

lo que las consecuentes prácticas pedagógicas 

que se construyan sean deficientes desde su 

origen o se empleen mediaciones poco 

fundamentadas; sin embargo, también puede 

presentarse la circunstancia de que al no 

apropiarse adecuadamente del 

conocimiento/experiencia, el actor – maestro se 

plantee la firme idea de que debe evitar ese 

resultado entre sus actores – alumnos, creando 

prácticas pedagógicas muchos más eficientes 

que a las que él estuvo expuesto. 

 

Puede ser que un actor – alumno o 

grupo de éstos, en su desenvolvimiento 

personal o colectivo, estimule al actor – 

maestro a producir prácticas pedagógicas 

mucho más atractivas y eficientes que las que 

es capaz de construir con otro sujeto o grupo o 

viceversa. La intencionalidad del que aprende 

influye de manera definitiva y poderosa, en la 

de quien enseña. 

 

Por otro lado el actor – maestro va 

constituyéndose por su ejercicio, en una 

autoridad creadora de prácticas pedagógicas 

para la enseñanza y el aprendizaje, las cuales 

van volviéndose más eficientes y de la misma 

manera, el actor – alumno cada vez está más 

familiarizado con cuáles prácticas se emplean 

en su aprendizaje, constituyéndose en cierta 

forma, también en un experto de las mismas o 

al menos de aquellas que le han permitido 

apropiarse de la experiencia y el conocimiento 

que desea o requiere adquirir. 
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Las prácticas pedagógicas no sólo se 

diseñan y emplean debido a las preferencias de 

enseñanza y de aprendizaje personales y 

colectivas en los escenarios académicos 

nacionales e internacionales, sino que también 

obedecen a una lógica del individuo de cómo le 

gusta enseñar o aprender algo, la cual no 

necesariamente tiene que ver con la pertinencia 

de cómo debe transmitirse esa idea o 

abstracción. 

 

El juego de los sentidos como 

generadores de información, las capacidades de 

abstracción y análisis, la prácticas en la 

observación, la aproximación a la lectura, el 

ejercicio de la memoria, el grado de vocación y 

compromiso docente y estudiantil, la 

subjetividad intrínseca de enseñar y aprender, 

las experiencias positivas y negativas de 

exponerse a estos dos procesos previa y 

actualmente, lo que el individuo pretende hacer 

con lo que comparte, los escenarios 

tecnológicos actuales y su parafernalia, la 

cultura y sus manifestaciones, el género y su 

definición sociológica en cada entorno 

humano, la edad, entre otros muchísimos 

elementos constitutivos, dan origen a una 

diversidad de conceptualizaciones y prácticas 

pedagógicas que en ocasiones nada tienen que 

ver con la rigurosidad académica. 

 

Enseñar Aprendiendo 

 

Los docentes invierten tiempo, dinero y 

esfuerzo en exponerse a diseños curriculares 

cuyos contenidos en materia de capacitación, 

están estrechamente vinculados con el 

otorgamiento de teoría y herramientas para un 

diseño más profesional, trascendente y 

pedagógicos de prácticas para la enseñanza y el 

aprendizaje; de aquí proceden también técnicas 

que generalmente se implementan sin evaluar 

su pertinencia en relación a los actores – 

alumnos, la materia, el objetivo académico, los 

contenidos de la asignatura o las habilidades 

docentes del propio catedrático, las cuales no 

tienen nada que ver con la capacidad de 

enfrentarse a un grupo de estudiantes, 

profesores, clientes, evaluadores, auditores o 

cualquier otra forma de audiencia educativa. 

La práctica pedagógica que se configura 

y emplea en el círculo magisterial también está 

condicionada por las habilidades humanas del 

actor – maestro, tales como capacidad de 

empatía, negociación, comprensión del otro, 

accesibilidad, sana autoridad dentro y fuera del 

aula o simpatía natural del expositor. Existen 

grandes cantidades de estudiantes que aseguran 

obtener una experiencia grata de enseñanza y 

aprendizaje con aquellos profesores que les son 

más agradables en el terreno personal. Existen 

otros sujetos que desprecian el componente 

interactivo entre ellos y el maestro como 

elemento integrador del aprendizaje e incluye 

hay grupos de jóvenes o adultos que recuerdan 

con mayor reconocimiento a la autoridad 

extrema de quienes fungieron como sus 

formadores, como facilitadora de la enseñanza.  

 

Es importante también, introducir el 

concepto de que las representaciones de 

enseñar y aprender que poseen los actores de 

los procesos mencionados también interfiere, 

estimulan o inhiben la génesis de prácticas 

pedagógicas determinadas. Lo que el actor – 

maestro presupone que debe enseñar con 

aquellos que el actor – alumno infiere que debe 

aprender. 

 

Una práctica pedagógica, se entiende 

como aquella productora de sujetos a partir de 

otros sujetos (Zaccagnini, 2003), es decir, son 

mediaciones que surgen a partir del rol del 

sujeto pedagógico que se relaciona con otro: el 

primero de ellos es ubicado como un individuo 

definido por la entidad escolar, que es capaz de 

aproximarse a realidades complejas con las 

intenciones de aportar su propia perspectiva, 

amplia, profunda, a las comprensiones de otro 

individuo en proceso de formación. 

 

Es aquella capacidad que posee y 

caracteriza a un profesor, de transformar el 

saber del cual es propietario – intelectualmente 

– al saber que es posible de ser enseñado 

(Chevallard, 1998), por medio de una 

despersonalización de su conocimiento para 

que otros se apropien del mismo. 
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En consecuencia, todo docente puede 

identificar positivamente aquella gama de 

prácticas pedagógicas que a lo largo de su 

experiencia magisterial, han resultado más 

eficientes en cuanto a su calidad didáctica, 

significativamente más eficaces y pertinentes 

dentro de lo que es necesario vertirse dentro y 

fuera de las experiencias áulicas e inclusive a 

partir de estas evaluaciones personales del 

formador, diseñar y poner en prácticas otras 

que repliquen dicha trascendencia en cuanto a 

lo que debe apropiarse el alumno de educación 

superior. 

 

¿Existen en consecuencia prácticas 

pedagógicas ideales, una receta, un consejo, un 

modelo pertinente en todos los sentidos, un 

paradigma que dé solución absoluta, una 

completa percepción del absoluto de los 

procesos de enseñanza y de aprendizaje?; si 

bien la respuesta es negativa a todos estos 

cuestionamientos, nuestra especie ha dedicado 

siglos enteros al diseño perfeccionado de 

técnicas educativas para su uso entre profesores 

y estudiantes. 

 

Didáctica y su génesis 

 

Las buenas prácticas pedagógicas se entienden 

como todas aquellas construcciones que el 

docente efectúa dentro/fuera del aula, para 

optimizar el aprendizaje de sus educandos; no 

puede disminuirse la relevancia que posee el 

profesor dentro de estos procesos, ya que toda 

investigación de tipo educativo que busque el 

aporte de significativas ideas, debe centrarse en 

la realidad, es decir, en los maestros, ya que 

son los actores principales del fenómeno de la 

educación en la práctica (Carr, 1993). 

 

Los modelos didácticos derivados de 

los paradigmas educativos, en los cuales se 

circunscribe toda conceptualización de 

prácticas pedagógicas, se han estructurado en 

términos de los procesos mismos de enseñanza 

y de aprendizaje, según diferentes autores, 

(Mayorga y Madrid, 2010), pudiendo 

catalogarse en cuatro grandes grupos: 

 

 

a).- El Modelo Didáctico Tradicional o 

Transmisivo, en donde todo está centrado en el 

profesor y los contenidos; contexto y alumnado 

quedan en segundo término; el conocimiento es 

comprendido como una selección divulgativa 

de lo producido por la investigación científica. 

 

b).- El Modelo Didáctico – 

Tecnológico, el cual pretende transmitir el 

conocimiento acumulado con el uso de 

metodologías activas, con un enfoque conjunto 

entre teoría y práxis. 

 

c).- El Modelo Didáctico Espontaneísta 

– Activista, que se caracteriza por educar al 

alumno incardinado en la realidad que le rodea. 

 

d).- El Modelo Didáctico Alternativo o 

Integrador, cuando se entiende al aprendizaje 

como parte de un proceso de investigación 

escolar, construyendo el conocimiento de 

manera guiada por el profesor que imparte la 

materia o asignatura. 

 

La experiencia docente de la práctica 

pedagógica no es un mecanismo de una sola 

vía, si bien está enfocado al trabajo creativo, 

intelectual, teórico y práctico del profesorado 

que interviene en los procesos tanto de 

enseñanza como de aprendizaje y es 

precisamente por ello, que la presente 

investigación busca detectar desde la 

perspectiva del actor – alumno, la presencia de 

mediaciones eficaces que sus docentes han 

implementado en su crecimiento profesional. 

 

Nadie puede sustraerse a la vivencia de 

la enseñanza y el aprendizaje, al menos no en 

nuestra especie y ciertamente en ninguna de las 

otras con las que compartimos el planeta.  

 

Metodología 

 

Esta investigación fue de carácter cualitativo, 

de medición controlada del fenómeno y 

también de su comportamiento, se analizó en la 

realidad en la que se presenta y reproduce y 

además proporcionó información de carácter 

específico con características que llevaron a la 

interpretación estratégica de resultados.  
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De acuerdo a Hernández, Fernández y 

Baptista (2004), tendrá un carácter de tipo “no 

experimental” ya que se centrará en la 

evaluación de un fenómeno dentro de un 

tiempo determinado. Se diseñó cuidadosamente 

una situación en la cual se encontrarán 

expuestas las unidades de identificación en 

grupos mezclados por generaciones de ingreso 

a la licenciatura. Estas circunstancias se 

encontrarán en contacto directo y producirán 

un estímulo para la obtención de resultados.  

 

Mertens señala que la investigación no 

experimental es apropiada para variables que 

no pueden o deben manipularse (2010, en 

Hernández, Fernández y Baptista, 2014). El 

diseño será descriptivo y exploratorio, ya que 

se realizará una recolección de datos en 

específico momento del tiempo, pues pretende 

indagar la incidencia de las modalidades y 

niveles de las prácticas pedagógicas en la 

población objeto de estudio.  

 

Se formó como instrumento de 

recopilación de información una sesión de 

grupo, con un listado de tópicos, conformado 

por cinco cuestionamientos detonadores, con la 

idea de obtener información más amplia y útil, 

así como opiniones y actitudes; las dos sesiones 

fueron grabadas en video para enriquecer aún 

más la recopilación de datos, mediante la 

visualización de sus componentes no/verbales.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se aplicó la herramienta a todos los 

estudiantes regulares de nivel licenciatura – 39 

- divididos en cuatro semestres pares de 

segundo a octavo, de la Facultad de Ciencias de 

la Comunicación de la Universidad Latina de 

América de la ciudad de Morelia (Michoacán 

de Ocampo), en el periodo semestral de 

enero/junio de 2016, comprendido del día 10 al 

12 de marzo y cuyas edades oscilan entre los 

17 y 24 años, de ambos sexos, niveles socio-

económicos AB+ y se efectuó en un contexto 

en donde existió un  mediador para efectos de 

la puesta en escena del focus group, el cual es 

estudiante de cuarto semestre de la Facultad de 

Ciencias de la Comunicación de la Universidad 

Autónoma de San Luis Potosí, institución 

anfitriona del viaje de estudios e intercambio 

académico descrito anteriormente. 

 

Resultados 

 

Los estudiantes de la carrera de Ciencias de la 

Comunicación de la institución objeto de 

estudio, dividen todo el conocimiento que se 

vierte en las aulas en dos grandes áreas de 

experiencia académica: lo que denominan “lo 

teórico” y aquello que es reconocido como “lo 

práctico” y en ellas aglutinan al total de las 

materias que componen su currícula. 

 

Por “lo teórico” los participantes 

entienden a aquellas asignaturas tales como 

Sociología o Investigación, en donde las clases 

son tediosas, áridas, complejas, difíciles de 

comprender; “lo práctico” lo caracterizan por la 

enseñanza dentro de talleres relacionados con 

los medios de comunicación tales como 

Fotografía o Televisión. 
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Los estudiantes no relacionan las 

prácticas pedagógicas con todas las materias, 

solamente con aquellas que tienen que ver con 

lo que califican como “lo práctico”, aunque son 

profundamente conscientes de que el 

componente teórico de la carrera otorga 

sustento y relevancia a los aspectos prácticos 

de su presente y futuro desenvolvimiento 

profesional como comunicólogos; las prácticas 

pedagógicas no tienen presencia según su 

percepción individual y colectiva de la 

formación académica en todas las clases, 

solamente con aquellas que debido a la 

naturaleza del campo disciplinar, requieren de 

ejercicios o el desarrollo de habilidades 

tecno/comunicativas. 

 

Están convencidos de que dentro de la 

formación del estudiante, siempre deben ir 

primero varios semestres caracterizados por la 

teoría y que a partir del 5º comienzan los 

aspectos prácticos, siempre vinculados con el 

ejercicio integral de los medios. En esta lógica, 

las materias teóricas no tienen aspectos que 

propicien la introducción de prácticas 

pedagógicas. Se detecta un énfasis en la 

personalidad profesional técnica del egresado 

de Comunicación y no en otras habilidades o 

capacidades, aunque distinguen que ciertos 

contenidos de materias impartidos por un muy 

reducido cuerpo docente, les permite 

transformar su capacidad de evaluar, 

comprender y criticar al mundo. 

 

La logística completa de los procesos 

de enseñanza y de aprendizaje ya están 

determinados por la universidad y su normativa 

y pocos profesores se atreven a innovar en ella. 

Están convencidos sin embargo de que la 

presencia de prácticas pedagógicas, cuando 

existen, les permiten aprender mucho más y 

mejor, sentirse más motivados y entusiasmados 

con su propia capacidad de apropiación del 

conocimiento.  

 

 

 

 

 

 

Las prácticas pedagógicas a las que 

hacen una vaga referencia, son siempre 

comunes y poco atractivas o innovadoras como 

ensayos o exposiciones por parte del profesor o 

de ellos mismos y no articulan otros ejemplos, 

salvo el reconocimiento espontáneo de que 

precisamente el viaje de estudios que los ha 

llevado a la ciudad capital de San Luis Potosí 

es precisamente un ejemplo de práctica 

pedagógica, experiencia sobre la cual vierten 

una gran cantidad de aprendizajes: conocer 

otras formas de estudiar e impartir la carrera de 

Comunicación, visitar a museos y lugares 

históricos de interés, relacionarse con 

estudiantes y alumnos con perfiles similares 

pero de otras instituciones de educación 

superior en México, recibir talleres 

relacionados con los contenidos de su 

formación académica, entre otros. Cabría hacer 

la inferencia si con en esta situación, los 

alumnos están expuestos a más prácticas 

pedagógicas y no las reconocen o el cuerpo 

docente no las clarifica como tales en sus 

desempeños áulicos. 

 

Manifestaron que tienen la idea de que 

el conocimiento con ejercicios dentro y fuera 

de clase les resulta más placentero en el 

aprendizaje y que esto ayuda inclusive a 

estimular una relación intelectual más amable y 

profesional con sus maestros. 

 

Reconocen que la existencia de 

prácticas pedagógicas en los procesos de 

enseñanza facilitan el balance entre “lo teórico” 

y “lo práctico”, estimulan la participación en 

clase y una sana competencia entre los alumnos 

y son definitivamente un apoyo en el 

aprendizaje, siempre y cuando estén diseñadas 

de acuerdo a contenidos y perfiles de 

receptores. 
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Relacionan la experiencia de los 

profesores en el campo profesional de la 

Comunicación con la capacidad que éstos 

poseen para tener clases más amenas, 

interesantes, el diseño de prácticas pedagógicas 

más trascendentes, además de la vocación 

magisterial, pues indican que 

desafortunadamente hay docentes que no tienen 

comprensión y habilidades relacionadas con los 

contenidos de la materia o en la vida real, que 

improvisan o enseñan lo mismo aunque 

impartan dos materias completamente 

diferentes. Hacen especial hincapié en que la 

puesta en escena de prácticas pedagógicas no 

sustituye el expertise del profesorado, debe 

enriquecerlo y apoyarlo. 

 

Hacen mención de que el aspecto 

inter/personal entre profesores y alumnos es un 

elemento que debe cuidarse también en los 

procesos académicos, ya que fricciones, falta 

de negociación, experiencia, autoritarismo o 

inseguridad, deriva en una baja significativa en 

la atención, interés y adquisición de 

conocimientos por parte de los actores – 

alumnos. 

 

Las prácticas pedagógicas permiten que 

quede claro que el compromiso de enseñar y 

aprender es de ambas partes – docente y 

estudiantes -, permiten la auto/motivación, el 

seguimiento al aprendizaje y la responsabilidad 

mutua del ciclo académico. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Discusión 

 

Los estudiantes objeto de estudio muestran una 

herencia pedagógica que deviene de sus 

formaciones de educación media superior, en 

donde las asignaciones de trabajo que los 

docentes señalan como actividades inter/extra 

áulicas se dividen en teoría y práctica y esta 

percepción los acompaña hasta la universidad; 

no existe una diferenciación o comprensión 

clara del concepto de prácticas pedagógicas per 

se, ya que el término mismo de “prácticas” los 

lleva directamente a un imaginario en donde 

hay que implementar la teoría y no a una 

herramienta de aprendizaje que vuelva 

innovadores y dinámicos a los procesos de 

enseñanza y de aprendizaje. 

 

Cualquier actividad que fomente la 

profundización de su aprendizaje es 

comprendida como una tarea en clase o para su 

casa que hay que realizar, lo cual evidencia que 

esta idea reduccionista de algunos de sus 

maestros en cuanto a la lógica de la enseñanza, 

los ha impregnado de pendientes académicos 

en sus agendas personales y grupales, más que 

de una visión activista, emprendedora, 

comprometida de su propia formación. 

 

Es evidente que la seriedad y 

profesionalismo de la práctica docente ha sido 

tomada demasiado en serio en materia de abrir 

espacios y posibilidades entre los actores – 

maestros para introducir prácticas pedagógicas, 

tal pareciera que el compromiso está en 

cumplir más con los contenidos institucionales 

de las materias, los tiempos calendáricos 

oficiales, la rendición de resultados de 

evaluaciones numéricas, más que en la 

habilitación del profesor de apropiarse de los 

procesos de enseñanza y aprendizaje y generar 

en ellos propuestas académicas acordes a los 

receptores de sus cátedras. 
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Cuando la ignorancia de los estudiantes 

en cuanto a los elementos, variables y 

componentes de los procesos de enseñanza y 

aprendizaje en su aspecto más básico es patente 

dentro y fuera del aula, las prácticas 

pedagógicas se convierten en meros ejercicios 

sin trascendencia clara en la formación del 

educando: desconocimiento del estudiante y 

ausencia de instrumentos académicos por parte 

del docente derivan en una educación superior 

más escenográfica que real y sistemática.  

 

Conclusiones 

 

Las prácticas pedagógicas quedan confirmadas 

como el punto de balance entre el universo 

teórico y la aplicación de ese conocimiento al 

propiciar la innovación en la experiencia 

áulica; son las dimensiones abstractas que 

permiten ese tránsito libre y creativo entre el 

proceso de enseñanza y el de aprendizaje en su 

modalidad presencial de ejercicio intelectual 

con miras hacia las ampliaciones de los 

horizontes mentales de los educandos. 

 

Resultan activadoras de la conciencia 

personal y colectiva en el ámbito académico de 

aquel conocimiento especialmente relevante en 

la formación profesionalizante del 

universitario, en pleno uso del raciocinio en sus 

expresiones más puras y refinadas. 

 

Arrojan luz científica en el pensamiento 

tanto del docente como de los estudiantes, 

unifican criterios en la construcción de la 

verdad y proporcionan lógica a la explicación 

del mundo y sus fenómenos hacia la 

delimitación específicas de los diversos campos 

disciplinares donde se forjan los egresados de 

nivel superior. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cabe reflexionar si además de la 

indispensable capacitación docente en materia 

de conceptualización, diseño, implementación, 

evaluación, seguimiento y perfeccionamiento 

de prácticas pedagógicas, no sería una ecuación 

significativa incorporar al actor – alumno 

dentro de esa sensibilización y educación para 

que discierna de lo que es realmente este 

instrumento y pueda apropiarse de su potencial, 

creando un círculo virtuoso de enseñanza y 

aprendizaje. 

 

Esta propuesta no sólo reviste enorme 

importancia en el ámbito académico sino que la 

habilidad del estudiante para reconocer y 

resolver prácticas pedagógicas, habrá de 

servirle cuando en el ejercicio del campo 

profesional, él habrá de revestirse de ellas 

precisamente tanto para adquirir nuevas 

modalidades de conocimiento y praxis y a su 

vez, enseñar a quienes con él comparten el 

ámbito laboral, lo adquirido en la universidad, 

en esa óptica actual de mejoramiento, calidad, 

profesionalismo y desarrollo empresarial y 

organizacional. 

 

De esta manera se rompe el paradigma 

en donde el centro de los procesos de 

enseñanza y aprendizaje es el conocimiento 

como Santo Grial al que difícilmente puede 

accederse, debido a los accidentes del terreno 

educativo, sino que se abre la perspectiva para 

que tanto docentes como alumnos, se integren 

en un modelo innovador donde la relevancia es 

precisamente el cómo aprehendemos el 

universo y sus misterios. 
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Introducción 

 

Texto redactado en Times New Roman No.12, 

espacio sencillo. 

 

Explicación del tema en general y explicar 
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Enfocar claramente cada una de sus 

características 

 

Explicar con claridad el problema a solucionar y 

la hipótesis central. 

 

Explicación de las secciones del artículo 

 

Desarrollo de Secciones y Apartados del 
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letra, a efectos de edición, estas deberán estar en 

alta calidad, no pixeladas y deben ser notables 

aun reduciendo la imagen a escala. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

[Indicando el titulo en la parte inferior con 

Times New Roman No.10 y Negrita] 

 
 
Grafico 1 Titulo y Fuente (en cursiva). 

 

No deberan ser imágenes- todo debe ser editable. 

 

 
 
Figura 1 Titulo y Fuente (en cursiva). 

 

No deberan ser imágenes- todo debe ser editable. 

 

     

     

     

     
 

Tabla 1 Titulo y Fuente (en cursiva). 

 

No deberan ser imágenes- todo debe ser editable. 
 

Cada artículo deberá presentar de manera 

separada en 3 Carpetas: a) Figuras, b) Gráficos 

y c) Tablas en formato .JPG, indicando el 

número en Negrita y el Titulo secuencial. 
 

 



 

Revista de Formación de RecursosHumanos 
 

 

 

Para el uso de Ecuaciones, señalar de la 

siguiente forma: 

 

Yij = α +  ∑ βhXhij
r
h=1 + uj + eij                   (1) 

 

Deberán ser editables y con numeración alineada 

en el extremo derecho. 

 

Metodología a desarrollar 

 

Dar el significado de las variables en redacción 

lineal y es importante la comparación de los 

criterios usados 

 

Resultados 

 

Los resultados deberan ser por sección del 

articulo. 
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