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Capítulo I
__________________________________________________

Competencias en Entornos Virtuales de 
Aprendizaje (EVA)

María de los Ángeles Villalobos Alonzo
Ana Eugenia Romo González
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1. Competencias

El término de competencia es interesante debido al carácter polisémico de 
su definición. En el caso de la educación en línea, se puede relacionar con 
un actuar consciente y regulado que les permite a las personas desenvol-
verse de manera abierta y colaborativa en entornos digitales. También, es 
indispensable trabajar en redes dinámicas en las que se pone en juego el 
andamiaje cognitivo individual y los diferentes saberes para resolver pro-
blemáticas complejas.

La competencia también se define como la capacidad para llevar a cabo 
y usar el conocimiento, las habilidades y actitudes que están integradas en 
el repertorio del Individuo (Mulder, Weigel y Collins, 2007) y se constru-
yen en la acción y se aplican en diferentes contextos y momentos de vida 
(Villalobos, 2021).

1.1 Contribución del enfoque por competencias a la formación

Es un enfoque sumamente valioso en la formación de aprendizajes para la 
vida, bajo la modalidad de aprender a aprender, ya que desde el currículo 
se intenta dar respuesta a las demandas del mercado laboral-profesional, 
social y a la construcción de un proyecto ético de vida.

Es una propuesta de aprendizaje que enfatiza la movilización de recur-
sos cognitivos a partir de situaciones didácticas a la medida contextuali-
zadas y productivas, con fundamento en problemas reales y significativos 
desde las relaciones del área especializante y el funcionamiento del mundo 
real que favorecen el pensamiento reflexivo, creativo, la toma de decisio-
nes, el trabajo colaborativo y la indagación e investigación entre otros atri-
butos.

Debido al cambio de paradigma sobre el quehacer del docente en los 
Entornos Virtuales de Aprendizaje (EVA), el enfoque por competencias 
se vuelve relevante porque al ser el estudiante el foco de atención, este 
puede construir su propio conocimiento y alcanzar su desarrollo integral. 
Las habilidades digitales y de acceso a la información forman parte de las 
nuevas generaciones de estudiantes y el diseño de contenidos con múlti-
ples herramientas se alinea con los distintos saberes (saber, hacer y ser) 
propiciando el interés por aprender.
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En el enfoque por competencias integrar los tres saberes se entiende 
como el desarrollo de actividades (objetos digitales, definición de proyec-
tos o prácticas) tendientes a que sea el propio estudiante quien construya 
el conocimiento a partir de lo que ya sabe, de la experiencia que adquiere 
durante el proceso, de las aptitudes y actitudes que muestra en el desem-
peño de las tareas asignadas, especialmente en los entornos virtuales de 
aprendizaje.

1.2 Factores en contra del aprendizaje en EVA y acciones preventivas

Si bien, en el aprendizaje en línea el estudiante se encuentra en el centro del 
proceso, las causas por las cuales aparece la frustración son diversas y no siem-
pre son atribuibles al propio estudiante; por lo tanto, a partir de la identi-
ficación de los agentes involucrados en EVA se establecen los factores que 
pueden incidir de manera negativa y las acciones que permiten minimizar la 
frustración en la educación (Figura 1).

Respecto al estudiante, destaca como área de oportunidad la proactividad y 
disposición que mantenga para aprender ya que existe la necesidad permanen-
te de prevenir acciones que se opongan de manera recurrente al logro de las 
metas y los objetivos de aprendizaje planteados. El estudiante puede reorientar 
o ajustar sus expectativas cuando identifique que son irreales y que para apren-
der en la modalidad educativa en línea se necesita de esfuerzo, por lo que debe 
desarrollar estrategias para la administración efectiva del tiempo, así como des-
trezas de comunicación enmarcadas en el contexto de colaboración en red.

Para muchos estudiantes aprender de forma colaborativa no siempre es 
fácil porque median condiciones relacionadas con la personalidad y con habili-
dades de comunicación limitados, tanto orales como escritas, y estas carencias 
pueden derivar en el desconocimiento de los canales de ayuda que son necesa-
rios durante las distintas etapas del proceso de formación.

Por lo tanto, la institución juega un papel importante tendiente a minimizar 
el desconocimiento de los procesos de apoyo, ya que si no establece vías de 
comunicación que se presenten a destiempo o no sean rápidas y eficientes 
puede incrementar la frustración y llevar a la deserción al estudiante. En este 
mismo sentido, las instituciones deben brindar ayuda técnica suficiente y for-
mar de manera preliminar a quienes conformaran su comunidad académica 
manteniendo un equilibrio sin sobre cargarlos en los procesos administrativos.
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Figura 1. Factores contra el aprendizaje
Fuente: Elaboración
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en línea y acciones preventivas.
propia        .   
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Es prioritario capacitar a los docentes como guías y orientadores en 
estos entornos y determinar con claridad los límites de sus acciones y de 
las labores que debe desempeñar ya que uno de los mayores riesgos de esta 
omisión, es considerar al docente como responsable de la organización de 
los cursos.

Si el docente nunca ha sido estudiante en línea, tenderá a planear los 
cursos esperando un desempeño del estudiante similar a la modalidad pre-
sencial, con sobrecarga de entregas, y a su vez, derivar en indicaciones o 
instrucciones poco claras para la realización de actividades o brindar res-
puestas tardías por el exceso de evaluación de trabajos; sobre todo cuando 
el docente tiene poca presencia en el aula, es muy rígido y no muestra 
cercanía o empatía con los estudiantes.

Es necesario realizar un proceso reflexivo desde un doble rol: como 
estudiantes y como docentes ya que este proceso presenta la ventaja de 
ofrecer acciones para minimizar la frustración que aparece en la labor for-
mativa, esta dicotomía de roles, ayuda a esclarecer y reorientar las respon-
sabilidades requeridas para mantener el aprendizaje a lo largo de la vida.

Existe una corresponsabilidad en la que es necesario esclarecer las ac-
ciones de cada agente involucrado en el proceso educativo que nos lleve 
a minimizar la frustración, mejorar el aprendizaje para lograr un mejor 
desempeño en los entornos colaborativos.

La educación en línea parece una oportunidad viable para cursar estu-
dios profesionales para aquellos estudiantes que se les dificulta la presen-
cialidad. Establecer una propuesta educativa en línea de calidad implica 
enlazar acciones desde tres niveles de complejidad; la institución, los do-
centes y los estudiantes. Cada uno de ellos, con diversas responsabilida-
des y estrategias para evitar una experiencia frustrante en el proceso de 
aprendizaje y no repercuta en diversos ámbitos de vida de los participantes 
(Figura 2).
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Figura 2. Importancia de considerar la frustración del estudiante en línea.
Fuente: Elaboración propia.

Abandono escolar

Graduación tardía

Fidelización
1. ¿Qué importancia tiene la frustación del estudiante en línea?

Rechazo

Retribución

Prestigio institucional

En primer lugar, la institución diseñando y ofertando programas de calidad, 
así como de mecanismos que faciliten la interacción entre los agentes educa-
tivos y la formación profunda y genuina en los facilitadores (Figura 3).

Figura 3. Agentes de la formación en línea.
Fuente: Elaboración propia.
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Organización del curso

Orientación y apoyo al estudiante

Cumplimiento de expectativas y 
matricula

Ayuda técnica

Docente
2. ¿En que incurren los agentes de 
la formación en linea para originar 
frustración?

Institución
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Los asesores o facilitadores, al procurar formarse como docente en línea, 
haber realizado al menos un curso como estudiante en esta modalidad, al 
ayudar al estudiante en la adquisición de estrategias y destrezas adecuadas 
para su formación, fomentar la interacción entre sus estudiantes, propiciar 
la colaboración, diseñar una carga efectiva y una evaluación adecuadas, al 
indicar claramente qué se espera del estudiante, hacer saber el margen de 
tiempo para responder a dudas y preguntas, y cumplirlo, mostrarse (y ser) 
accesible y cercano, empatía con el estudiante y su situación y ser flexible 
en la medida de lo posible: evitar ser excesivamente rígido (Figura 4).

Por último, pero no menos importante el estudiante, con el despliegue 
de una profunda consciencia y actitud de autogestión de los que deciden 
tomar esta opción de estudios. Además, gestionar el tiempo de estudio, 
desde identificar los tiempos requeridos por la asignatura, un análisis del 
tiempo que destina al estudio y realización de tareas, una coordinación y 
adecuado manejo del tiempo entre los diversos aspectos de vida, familia, 
amigos, trabajo y escuela. Por otro lado, debe prepararse como estudiante 
en línea, conociendo estrategias básicas de estudio bajo esta modalidad 
(Figura 5).

Así como, conocer lo que se espera de él como estudiante en línea, 
cómo participar en actividades de aprendizaje colaborativo con compa-
ñeros, comunicarse de forma asertiva en los espacios que propicia las pla-
taformas educativas, conocer dónde está disponible la documentación, el 
material de aprendizaje y los recursos de la asignatura y cómo solicitar 
ayuda entre compañeros, docente e institución.
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Figura 4. Elementos de frustración de la formación en línea.
Fuente: Elaboración propia.

Estudiante

Docente

Institución

3. ¿Qué  frustra al 
estudiante en línea?

No disponer de tiempo suficiente

Expectativas irreales
Inscribirse a un curso que no se relacione con sus 
objetivos
Falta de estategias y destrezas

No colaborar

Desconocer los canales de ayuda

Desconocer el coste económico añadido

No haber sido estudiante en línea

No dar respuesta al estudiante

Presencia nula o espaciada en el aula
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Rigidez excesiva

No mostrar cercanía

Sobrecargar al estudiante

No fomentar la interacción o colaboración
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No ofrecer formación preliminar al estudiante

Ofrecer expectativas irreales al estudiante

No tener organizado el curso

No ofrecer servicios de orientación y ayuda

No tener en cuenta al estudiante

Trámites administrativos complicados

Desde la postura de estudiante, existen momentos de ansiedad y frus-
tración, ya que no es una modalidad sencilla, se requiere al menos de un 
alto nivel de comprensión lectora, de análisis y discriminación de infor-
mación, de procesos cognitivos más elevados (atención, memoria, per-
cepción, lenguaje y pensamiento), del desarrollo de habilidades como la 
autogestión, administración del tiempo y de factores afectivos muy claros 
como la automotivación.
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Figura 5. Acciones preventivas de la formación en línea.
Fuente: Elaboración propia.

Vincular con estudiantes que sean casos de éxito 
para motivar y crear espectativas.

Formación básica en el uso de TIC.

Desarrollo de habilidades blandas necesarias en 
un estudiante en línea.

Realizar cursos de induccción para el desarrollo 
de habilidades de estudio, comunicativas y de co-
laboración.

Es necesario para ser “facilitador de educación en línea, primero vivir la 
experiencia como estudiante”. También es necesario considerar el perfil 
del docente en línea ya que es particular, ya que no todos los docentes 
pueden desempeñar dicha función.

Conclusiones

Los procesos en Entornos de Aprendizaje en Línea tienen un enfoque 
educativo muy ad hoc a las necesidades de un mundo dinámico y cambian-
te para la formación de futuros profesionistas. 

Los contenidos multimedia existentes permiten desarrollar las habilida-
des necesarias de manera autónoma y creativa, además es un buen recur-
so de inclusión para integrar a personas con discapacidad (PcD), porque 
frecuentemente desarrollamos materiales que no consideran las diversas 
limitaciones las físicas que presentan estudiantes.

Dos de los elementos que no debemos pasar por alto en la integración 
de saberes son: la intencionalidad y el enfoque pedagógico. La primera 
guía el proceso para incentivar su aprendizaje y contribuye a que exista 
mayor claridad en las indicaciones que se brindan en los EVA, mientras 
que la segunda forma parte del andamiaje necesario para el desarrollo de 
la competencia respecto al ser, hacer y saber.
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Capítulo II
__________________________________________________

Casos, propuestas y escenarios para el 
trabajo en medios virtuales

Isidro González Vázquez
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Este capítulo presenta tres propuestas para el trabajo con estudiantes de la 
división económico administrativa a través de medios virtuales.

1. Actividad en equipos de trabajo como sistema de evaluación 
alternativa para modalidad en línea de la materia mercadotecnia 

internacional

Modalidad virtual, plataforma Moodle y tres sesiones semanales de dos 
hrs cada una en Meet.

Actividad equipo 01. Integración de equipo de proyecto, marco contextual 
y cultural.

Objetivo: Identificar variables socioculturales de país destino para expor-
tación de producto de proyecto cuatrimestral.

Apreciables estudiantes

Les saludo muy cordialmente y al mismo tiempo les comparto las instruc-
ciones de la actividad en la que se trabajará en equipos de proyectos, por 
lo que será necesario formarse equipos de trabajo con una integración de 
cuatro a cinco participantes.

Primera parte: Análisis preliminar

1.	 Elección de proyecto para plan de marketing internacional.
2.	 Descripción del producto/servicio de acuerdo con los cuatro pilares de 

la mercadotecnia.
•	 Producto.
•	 Precio.
•	 Plaza.
•	 Promoción.
3.	 Análisis FODA del proyecto.
4.	 Descripción del perfil del cliente a nivel local.
5.	 Competidores directos a nivel local.
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Segunda parte: Estudio exploratorio

1.	 Postular un país para comercializar su producto/servicio y explicar las 
razones de su elección.

2.	 Investigar las condiciones culturales del país elegido considerando los 
siguientes componentes:

•	 Idioma y lenguas anexas.
•	 Religión y/o religiones e ideologías.
•	 Vestimenta representativa.
•	 Tradiciones.
•	 Creencias y leyendas.
•	 Costumbres de la región.
•	 Comida típica y folclore.
•	 Música tradicional y representativa.
•	 Fechas importantes y feriadas.

El equipo de trabajo debe incluir elementos visuales en el estudio explo-
ratorio con sus respectivas fuentes de consulta y citarlas de acuerdo con 
APA.

Se nombrará un representante del equipo que será quien realice la en-
trega en la plataforma sin olvidar incluir los nombres completos de cada 
uno de los integrantes en la portada de la actividad.

Cada equipo de trabajo tiene libertad de organización para la elabora-
ción de su documento de entrega, la calificación obtenida en equipo será 
registrada a cada uno de los integrantes.

Para cumplir con la presente actividad, deberán utilizar el Formato de 
actividades en el que se incluye:
•	 Portada.
•	 Introducción.
•	 Contenido (Tópicos de la actividad en equipo 01).
•	 Conclusiones.
•	 Fuentes utilizadas de acuerdo con APA.

El documento será guardado en Word en formato Arial no. 12 y el nombre 
del documento con la siguiente nomenclatura: Actividad 01_Equipo_01.
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No se olviden de visualizar el documento de la rúbrica actividad equipo 
para identificar los elementos evaluables de la actividad. Fecha límite de 
entrega es cinco días a partir de la presente sesión.

2. Modelo Canvas de investigación de mercados de diagnóstico 
comercial de pescados y mariscos en Jalisco

Objetivo general:
Identificar las condiciones comerciales de productos extraídos del mar en 

Jalisco.

Objetivos específicos:
•	 	Conocer hábitos de consumo de los consumidores de pescados y ma-

riscos  
•	 	Identificar productos procesados alternativos de acuerdo con el gusto 

y preferencia del consumidor de pescados y mariscos.
•	 	Definir de frecuencia de compra del consumidor de pescados y maris-

cos
•	 	Identificar áreas de oportunidad en puntos de venta de pescados y ma-

riscos.

El presente estudio tiene cuatro líneas de investigación:
•	 Estudio del consumidor de pescados y mariscos.
•	 Estudio del comerciante de pescados y mariscos.
•	 Estudio del industrial de pescados y mariscos (restaurantes).
•	 Estudio del industrial de pescados y mariscos (procesados y enlatados).

1. Estudio exploratorio preliminar.
•	 Análisis de la industria.
•	 Identificación de comerciantes de pescados y mariscos en Jalisco.
•	 Importación de pescados y mariscos.
•	 Consumo de pescados y mariscos.
•	 Variedad de productos.

2. Estudio del consumidor de pescados y mariscos.
•	 Preferencia de productos.
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•	 Razones de hábitos de compra.
•	 Razones de hábitos de consumo.
•	 Frecuencia de consumo y compra.
•	 Inversión promedio del consumidor al comprar de pescados y mariscos 

en relación con los demás productos alimenticios.
•	 Preferencia y frecuencia de puntos de abastecimiento de productos ali-

menticios.
•	 Percepción y disposición del consumidor a adquirir productos alterna-

tivos de pescados y mariscos.

3. Estudio del comerciante de pescados y mariscos.
•	 Identificación de razones de productos ofertados.
•	 Comparativo de precios en razón a los diferentes puntos de venta.
•	 Estrategias comerciales en puntos de venta. 
•	 Identificación de áreas de oportunidad en puntos de venta en razón a 

la variedad de productos, estrategia de precios y promoción en puntos 
de venta.

•	 Identificación de alianzas estratégicas entre productores y comerciantes.

4. Estudio del industrial de pescados y mariscos. Restaurantes.
•	 Identificación de razones de productos ofertados.
•	 Comparativo de precios en razón a los diferentes puntos de venta.
•	 Estrategias comerciales en puntos de venta.
•	 Identificación de áreas de oportunidad en puntos de venta en razón a 

la variedad de productos, estrategia de precios y promoción en puntos 
de venta.

•	 Identificación de alianzas estratégicas.

5. Estudio del industrial de pescados y mariscos. Procesados.
•	 Identificación de razones de productos ofertados.
•	 Comparativo de precios en razón de los diferentes puntos de venta.
•	 Estrategias comerciales en puntos de venta. 
•	 Identificación de áreas de oportunidad en puntos de venta en razón de 

la variedad de productos, estrategia de precios y promoción en puntos 
de venta.

•	 Identificación de alianzas estratégicas.
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Estructura de la investigación 

Planeación de la investigación:
•	 Definición de objetivo general y específicos finales.
•	 Stakeholders de la investigación.
•	 Cronograma.
•	 Gestión de recursos.
•	 Condiciones de entrega del informe de la investigación.

Estudio Exploratorio:
•	 Situación actual de la industria de pescados y mariscos en Jalisco y Mé-

xico.
•	 Variedad y características de los productos.
•	 Productos importados y origen. 
•	 Productores de pescados y mariscos.
•	 Comerciantes de pescados y mariscos.

Estudios cualitativos:		
•	 Observación puntos de distribución y venta (estudios shopper, ad 

hoc).	
•	 Selección de puntos de venta y diseño de formato.
•	 Supermercados.  
•	 Tienditas / minisúper.    
•	 Tiendas pescados y mariscos.   
•	 Generación de reporte.

Grupo focal consumidor de pescados y mariscos:	
•	 Selección e invitación de participantes.
•	 Selección y preparación del lugar del evento.
•	 Aplicación de grupo focal.
•	 Generación de reporte.

Grupo focal comerciante de pescados y mariscos:	
•	 Selección e invitación de participantes.
•	 Selección y preparación del lugar del evento.
•	 Aplicación de grupo focal.



II. Casos, propuestas y escenarios para el trabajo en medios virtuales

25

•	 Generación de reporte.

Grupo focal y/o entrevista industriales de pescados y mariscos (restau-
rantes):
•	 • Selección e invitación de participantes.
•	 • Selección y preparación del lugar del evento.
•	 • Aplicación de grupo focal.
•	 • Generación de reporte.

Estudio cuantitativo consumidor de pescados y mariscos:	
•	 • Determinación de población y muestra.
•	 • Diseño de cuestionario y prueba piloto.
•	 • Análisis y correcciones de prueba piloto.
•	 • Trabajo de campo.

Recopilación y captura de datos.
Tabulación de resultados.
Análisis e interpretación de resultados.
Conclusiones y recomendaciones.
Generación de reporte.
Presentación de resultados.

3. Propuesta de diseño de ambientes virtuales de aprendizaje para 
curso de investigación de mercados

El recurso denominado fundamentos de investigación de mercado, el cual 
está dirigido a pequeños empresarios que requieren generar sus propios 
registros de información para la toma de decisiones en su negocio. Las se-
siones serán a distancia por Zoom y trabajando con la plataforma Mood-
le para seguimiento y control de aprendizaje. Al ser microempresarios, 
requieren optimizar sus tiempos ya que la mayoría de ellos deben cum-
plir varios roles, además de su capacitación profesional, cumplir con sus 
compromisos en su empresa, familiares y personales, además de mantener 
distancia en la mayor medida posible para evitar riesgos en tiempos de 
contagio COVID-19.
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Tiempo de dedicación o duración

El curso está programado para cinco semanas en plataforma Moodle; en 
cada semana se encontrarán actividades sumativas, formativas y una sesión 
virtual, misma que será grabada y puesta a disposición de los alumnos. La 
materia estará compuesta por una sección general y una de actividades y 
recursos a desarrollar.

Conocimientos a impartir

Los participantes conocerán los principios básicos de la investigación de 
mercados, su relación con las demás áreas de la empresa, proceso de una 
investigación de mercados, fuentes primarias y secundarias de informa-
ción y herramientas de recolección de datos para optimizar la toma de 
decisiones comerciales.

Definición de la población destinaria

Los participantes serán principalmente microempresarios, considerando 
directores, gerentes y supervisores de departamentos relacionados al área 
comercial y que toman decisiones con características comerciales con co-
nocimientos básicos de Internet y medios electrónicos.

Definición de los operadores

Facilitador virtual. En cargado de dar seguimiento y asesoría continua de 
los participantes, moderador de los foros de aprendizaje, avalúa, califica 
y retroalimenta las actividades realizadas durante el curso en un tiempo 
menor a las 24 hrs. Expone de manera virtual los temas del curso una 
vez a la semana y resuelve dudas de manera síncrona durante la sesión 
y por mensajería de la plataforma Moodle.

Tutor. Es el encargado de brindar asesoría y guía a los estudiantes para 
que alcancen sus objetivos a través de la construcción de aprendizaje, 
el trabajo autónomo y colaborativo y la autorreflexión. 

Asesor Tecnológico. Brinda apoyo y asesoría a los estudiantes en rela-
ción con los problemas técnicos en el uso de las Tics, específicamente 
en el funcionamiento correcto de la plataforma.
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Selección de la tecnología a utilizar

Se utilizará la plataforma Moodle como herramienta de gestión de apren-
dizaje interactivo entre los participantes ya que permite combinar diver-
sos modelos pedagógicos, también nos permite implicar al alumno en la 
construcción de contenidos además de realizar un seguimiento continuo 
del estudiante.

Para la sesión virtual se realizará una por semana con una duración de 
dos horas; se contempla utilizar Zoom ya que es un video chat con una ca-
pacidad de hasta 100 participantes, es bastante amigable y permite grabar 
las sesiones para compartirlas en YouTube para que los alumnos puedan 
realizar consultas posteriores.

Recursos necesarios

Lectura de la semana en PDF. Se compartirá durante todo el curso el tema 
teórico correspondiente a cada semana en plataforma para que los estu-
diantes realicen la revisión y lectura del mismo.

Actividad interactiva. Se presentarán videos, materiales visuales, re-
vistas, en los que los estudiantes puedan visualizar el marco teórico, ana-
lizarlo y resolver casos reales utilizando diferentes plataformas auxiliares.

https://wakelet.com/symbaloo.com
https://www.baamboozle.com/
https://kahoot.com/es/

Estos programas nos permiten presentar diseños creativos de juegos inte-
ractivos en relación con el marco teórico y práctico para los participantes.

Sesión. Cada sesión deberá ser de dos horas máximo y se realizará por 
Zoom, el cual nos permite compartir presentaciones, explicación sobre el 
funcionamiento de la plataforma, contenido, presentación de videos y ge-
neración de equipos de trabajo virtuales para la aplicación teórica práctica 
de los contenidos de cada semana.

Pregunta de discusión en foro. Semanalmente se presentará en el 
foro de discusión una pregunta de reflexión relacionado al tema en turno, 
en la que los participantes deberán tener un mínimo de dos participa-
ciones; la primera es respondiendo a la pregunta detonadora; la segunda 
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participación es realizar un comentario a una de las aportaciones de sus 
compañeros.

Avance de proyecto

Se realizará una actividad integradora semanal, la cual los participantes de-
ben realizar conforme a las instrucciones de cada una de ellas. La mecánica 
varía de acuerdo con los temas en cuestión y deberán utilizar utilizando 
cualquier de las siguientes herramientas de acuerdo con la instrucción de 
cada actividad:
CANVA y/o Genially: Para el diseño de infografías. https://www.canva.

com/es, https://www.genial.ly/es
Creately: Para la realización de mapas mentales. https://creately.com/es 
Pixton: Para hacer historietas en exposición de casos. https://edu-es.pix-

ton.com/solo/
Powtoon: Para videos de presentación de temas teóricos/prácticos. ht-

tps://www.powtoon.com/

Cada una de las actividades semanales deberán ser realizadas de acuerdo 
con sus condiciones en formato Word y subirse en la plataforma en for-
ma de ensayo: Portada, introducción, contenido, conclusiones y citas de 
acuerdo con APA.

Ejemplo de video personal: https://www.youtube.com/watch?-
v=1LWPqi61rxo
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Capítulo III
__________________________________________________

La Universidad Tecnológica de Jalisco en 
tiempos de pandemia

Héctor Pulido González
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1. Introducción

El fenómeno de la pandemia del virus SARS-COV-2 que azotó al mundo 
en general y a México en particular, se ha comentado hasta el cansancio, el 
mismo ocurrió desde finales del 2019 y se sintió con mayor fuerza desde 
marzo del 2020. Por supuesto los efectos de la misma son incalculables 
por la pérdida de vidas y los daños económicos, académicos y de estabili-
dad emocional, entre muchos otros.

Figura 1. Estudiantes antes de la pandemia.
Fuente: archivos de UTJ.

De todos los aspectos que se mencionan como daño, el más importante 
definitivamente es la pérdida de vidas que sufrió la población y tal parece 
continúan sufriendo. Sin embargo, igualmente importante es, guardadas 
toda proporción, el retraso en el ámbito educativo que se presentó en las 
instituciones educativas del país.

Al grado de que no se ha realizado un debate serio en el marco institu-
cional, de lo que hemos podido enfrentar o superar en términos educati-
vos y que nos permita valorar si las acciones emprendidas han sido sufi-
cientes, adecuadas, pertinentes y sobre todo efectivas en el aprendizaje de 
los estudiantes de las instituciones de educación superior y en específico 
de la Universidad Tecnológica de Jalisco.
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Figura 2. Estudiantes durante la pandemia.
Fuente: archivos de UTJ.

Cuando se recibió por parte de las autoridades de salud y de educación 
estatales la notificación del cierre de las actividades presenciales, se aten-
dió puntualmente la indicación, pero en ese momento fue hagamos lo que 
se pueda para cerrar el cuatrimestre y por lo tanto profesores, alumnos y 
personal administrativo-directivo con los recursos conocidos y disponi-
bles trabajamos para concluir el ciclo, sin embargo, se pensaba que esta 
pandemia duraría algunas semanas y pronto estaríamos de regreso, eso no 
sucedió y tuvimos que cambiar nuestro modelo de trabajo para entrar a la 
nueva etapa: aprender en tiempos de pandemia.
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Figura 3. Estudiantes en taller durante la pandemia.
Fuente: archivos de UTJ.

2. Del aula a la casa

Y llegó la pandemia, de repente nos tuvimos que resguardar y trabajar des-
de casa. Ante esta realidad que nos impuso el fenómeno de la pandemia, 
cada profesor y cada estudiante se enfrentó al reto de identificar los recur-
sos con que contaba para sacar adelante el curso y cerrar el cuatrimestre 
de enero-abril 2020; por supuesto, no pocos se dieron cuenta de que les 
faltaba un buen equipo de cómputo, tableta o teléfono móvil inteligente, 
y que decir de la conectividad, saber si el internet de casa es el adecuado, 
si es suficiente, además el otro gran reto fue preparar un lugar en casa 
para impartir o recibir las clases sin afectar al resto de los miembros de la 
familia, que si los demás trabajan también desde casa o reciben clases vir-
tuales, o clases a distancia, entrar a la intimidad del espacio privado tanto 
del profesor, como del alumno se debe hacer con un mínimo de respeto, 
de decoro. 
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Figura 4. Resultados de la encuesta a docentes sobre uso de dispositivos.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

Después aprender a comportarse en aulas virtuales, que si debo prender la 
cámara de video, que si no la prendo, que si me conecto a diario, que solo 
si hay que dar instrucciones especiales, cuestionarse si los mismos materia-
les de mis clase presenciales sirven en modelos a distancia, además tomar 
la decisión con respecto a que recursos tecnológicos deben utilizarse, en-
tornos virtuales de aprendizaje (Moodle, Blackboard, Schology o Google 
Classroom, etc.) por otro lado debo usar plataformas de videoconferencia 
(Google, Meet, Microsoft, Teams, Zoom, Skype, etc.) además de usar las 
aplicaciones de mensajería instantánea como Whatsapp, Telegram o Mes-
senger y usar el correo electrónico.
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Figura 5. Resultados de la encuesta a docentes sobre los medios de comunicación.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

Cada persona eligió y tomó la mejor decisión, en ese momento y conclu-
yó el cuatrimestre, pero no podíamos continuar así, de tal manera que la 
Universidad y cualquier institución de educación superior debía iniciar su 
proceso de transformación de la educación presencial a la educación a 
distancia asistida con tecnología. Ante la incertidumbre de los alcances y 
duración de la contingencia sanitaria lo que siguió fue prepararse para un 
largo tiempo e impulsar la educación a distancia bajo un modelo institu-
cional lo antes posible.

3. Formando a los profesores

Sin lugar a dudas el primer paso identificado fue levantar un diagnóstico 
de las competencias digitales de los profesores, cuántos de ellos contaban 
con suficientes herramientas tecnológicas que les permitieran desarrollar 
cursos de educación a distancia apoyándose con las plataformas de en-
tornos virtuales y de video conferencia, además que tuvieran la capacidad 
didáctica y pedagógica para preparar materiales educativos.
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Figura 6. Resultados de la encuesta a docentes sobre necesidades de capacitación.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

De acuerdo con los resultados de las encuestas se encontró lo siguiente:

Resumen de capacidades instaladas en los docentes de la UTJ

Suma 
por 

división 

PTC y PA 
requieren 

capacitación

PTC y PA 
que no se 
reportan

Total 
de PTC

Total 
de PA

No. 
Grupos

Total de 
estudiantes 
atendidos

Total de 
estudiantes 
en estadía 
atendidos

DEA 25 1 27 42 47 834 125
MAI 26 8 20 40 23 368 138
TA 12 3 7 48 16 250 89
PP 15 1 10 20 22 406 62

MEC 20 1 17 29 28 618 49
TIC 24 1 17 31 25 454 24

Totales 122 15 98 210 161 2930 487

Tabla 1. Resultados de la encuesta a docentes sobre resumen de capacidad instalada en 
docentes de UTJ.

Fuente: Dirección de Tecnologías.
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Por lo tanto, se observa claramente de la urgente necesidad de formar 
a los profesores, con cursos básicos en el manejo de la Suite de Google 
for Education, como cursos especializados en el manejo de la plataforma 
Moodle entre otras plataformas:

Figura 7. Resultados de la encuesta a docentes sobre necesidades de 
capacitación.

Fuente: Dirección de Tecnologías.

Incluso fomentar la participación de los profesores en el diplomado de 
capacitación en gestión en ambientes virtuales de aprendizaje con enfoque 
a docencia que imparte la Universidad Virtual del Estado de Guanajuato 
(UVEG) en convenio con la Universidad Tecnológica de Jalisco (UTJ) 
como parte del proyecto de la Secretaría de Innovación, Ciencia y Tecno-
logía del Estado de Jalisco (SICYT) y coordinado por el Consejo Estatal 
de Ciencia y Tecnología de Jalisco (COECyTJAL), cuyo objetivo es “De-
sarrollar competencias básicas en al menos 500 docentes de educación 
superior de Jalisco para la facilitación y el seguimiento del proceso ense-
ñanza-aprendizaje de cursos a distancia por medios electrónicos a través 
del diseño y la valoración de un Ambiente Virtual de Aprendizaje”.
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Figura 8. Diplomado de UVEG.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

La capacitación de este diplomado considera:
•	 Un enfoque constructivista: promover que el docente identifique su 

forma natural de aprender y construya conocimiento en consecuencia. 
•	 Un modelo centrado en el aprendizaje del estudiante: promover am-

bientes de trabajo propios para que el docente gestione su propio 
aprendizaje. 

•	 El desarrollo de competencias: promover que el docente adquiera co-
nocimiento y a la par lo gestione y además desarrolle habilidades y 
actitudes en el marco de los valores institucionales. 

•	 Brindar acompañamiento de un asesor que facilite y retroalimente el 
aprendizaje y un tutor que apoye su integración al modelo de trabajo a 
través de ambientes virtuales de aprendizaje. 

•	 La promoción de la adquisición de conocimientos y desarrollo de com-
petencias acorde al programa académico, así como su aplicación en la 
sociedad mediante estadías y servicios profesionales. 

•	 El Acceso a ambientes virtuales de aprendizaje. 
•	 El desarrollo de guías e instrucción completarías que se encuentren en 

el ambiente virtual desarrolladas por expertos de distintas áreas acadé-
micas. 
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•	 La interacción e integración del estudiante con los otros miembros del 
ambiente virtual de aprendizaje.

Con una duración de 160 horas que se desarrollan en 16 semanas y con 
los participantes que son docentes del sistema de educación superior tec-
nológico y de las instituciones con Reconocimiento de validez oficial de 
estudios (RVOE) otorgado por la SICyT. El diplomado desarrolla el si-
guiente temario:

Figura 9. Módulos del diplomado de UVEG.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

A cada docente interesado se le solicita cumplir con los requisitos:
Académicos:
•	 Habilidad para la autogestión del aprendizaje.
•	 Habilidades de comprensión lectora y comunicación escrita.
•	 Disposición para el trabajo colaborativo.
•	 Habilidades de búsqueda y síntesis de información.
•	 Experiencia en la operación de entornos virtuales de aprendizaje.
•	 Experiencia en planeación y diseño de objetos de aprendizaje en mode-

los basados en competencias.
•	 Participación en programas de tutoría y/o asesoría académica.
•	 Experiencias en métodos de evaluación por competencias.
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•	 Habilidades de comunicación interpersonal.

Administrativos:
•	 	Contar con carta de acreditación expedida por la IES avalando la parti-

cipación del docente en el diplomado.
•	 Presentar identificación oficial personal: credencial del INE/ pasaporte.
•	 Entregar carta compromiso de finalización del diplomado.
•	 Habilitación tecnológica. 
•	 	Contar con equipo de cómputo de escritorio o portátil, micrófono, 

bocinas y cámara.
•	 Con conexión a internet.

Estrategia

Para la promoción del diplomado se realizó una campaña se utilizaron 
medios virtuales y las redes sociales para difundir la convocatoria. 

Para implementar el diplomado, se realizaron reuniones con los recto-
res de las distintas Instituciones de Educación Superior (IES) tanto parti-
culares como privadas en las que se les invitó a que sus comunidades aca-
démicas se integrarán al proyecto, señalando los indudables beneficios que 
acarrea el mismo para el mejoramiento de la calidad de la docencia.  Ense-
guida de las Reuniones con rectores se realizaron sesiones de información, 
con los denominados “Enlaces” en cada una de las IES.  Los Enlaces son 
figuras que representan a las IES ante la estructura operativa que en UTJ 
realiza la gestión operativa del diplomado. Los enlaces son responsables de 
integrar expedientes de docentes postulantes al diplomado y tienen como 
sus funciones informar, coordinar y dar seguimiento de los participantes 
en el diplomado a sus respectivos rectores.

Con estas actividades previas y con la estructura organizacional con-
formada por el equipo de trabajo establecido al respecto por la UTJ, así 
como por los referidos enlaces, el proyecto inició actividades en mayo del 
2021 con la primera generación, mismos que sumaron 280 participantes 
provenientes de 10 Instituciones de Educación Superior con cobertura en 
todas las regiones de Jalisco.
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Tabla 2. Miembros de la primera generación asistentes al diplomado de UVEG.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

Número Institución educativa Número de 
docentes 

1 Instituto Nórdico 11
2 Instituto Tecnológico Mario Molina 55
3 UNAG 4
4 Centro Universitario UNE 19
5 Universidad Enrique Díaz de León UNEDL 30
6 Universidad Cuauhtémoc 28

7 Universidad Politécnica de la Zona Metropolitana de 
Guadalajara 20

8 Centro Universitario UTEG 33
9 Universidad Tecnológica del Estado de Jalisco 46

10 Universidad Tecnológica de la Zona Metropolitana de 
Guadalajara 34

Total 280

“Capacitación en gestión en ambientes virtuales de aprendizaje con enfoque a docencia”.
Diplomado primera generación.

Mayo-septiembre 2021.

La segunda generación inició actividades en el mes de septiembre del 2021, 
CON 240 profesores participantes de 11 Instituciones de Educación Su-
perior, esperando concluir con la formación de los participantes en el mes 
de febrero del 2022.
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“Capacitación en gestión en ambientes virtuales de aprendizaje con enfoque a docencia”.
Diplomado segunda generación.
Septiembre 2021-febrero 2022.

Tabla 3. Miembros de la primera generación asistentes al diplomado de UVEG.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

Número Institución educativa Número de 
docentes 

1 Instituto Nórdico 7
2 Instituto Tecnológico Mario Molina 55
3 Universitarios de Occidente 27
4 UNAG 9
5 Centro Universitario UNE 26
6 Universidad Enrique Díaz de León UNEDL 15
7 Universidad Cuauhtémoc 23

8 Universidad Politécnica de la Zona Metropolitana de Guada-
lajara 4

9 Centro Universitario UTEG 13
10 Universidad Tecnológica del Estado de Jalisco 49

11 Universidad Tecnológica de la Zona Metropolitana de Gua-
dalajaraz 12

Total 240

4. Transformando los cursos a entornos virtuales

En la Universidad Tecnológica de Jalisco se elaboró un programa de trans-
formación digital que incluye varios proyectos:
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Figura 10. Programa de transformación digital.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

Figura 11. Proyectos del Programa de transformación digital.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

A lo largo de estos meses de trabajo bajo condiciones de pandemia se ha 
estado llevando a cabo las actividades bajo un modelo de virtualización, 
es decir, se sentaron las bases para que los profesores determinaran la 
plataforma de entornos virtuales que utilizarían, para ello se les ofreció la 
opción de elegir Moodle o Google Classroom.
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Figura 12. Plataformas de entornos virtuales de aprendizaje.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

En la Universidad Tecnológica de Jalisco se ha avanzado significativamen-
te en la virtualización de los cursos creados en las plataformas de Moodle 
y Google classroom como se aprecia en la imagen siguiente, en la misma 
se puede observar como en el ciclo septiembre-diciembre se programaron 
926 cursos en ambientes virtuales de aprendizaje de los cuales 731 fueron 
en Google Classroom y 205 en Moodle.
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Figura 13. Plataformas de entornos virtuales de aprendizaje en 
septiembre-diciembre 2021.

Fuente: Subdirección de información y estadística.

Desde la Dirección de Tecnologías de la Universidad Tecnológica de Jalis-
co se les apoya en la creación de sus cursos donde los académicos deben 
subir sus materiales, actividades e instrumentos de evaluación conforme 
avanzan en el curso, así mismo se les apoya a calendarizar y programar 
sesiones de videoconferencia en la plataforma de Google Meet para que 
mantengan en sesiones sincrónicas el contacto con los estudiantes, de tal 
forma que en los últimos cuatrimestres se puede mostrar el avance de la 
cantidad de cursos que se han impartido con esta modalidad y la cantidad 
de grupos y alumnos atendidos:



IIII. La Universidad Tecnológica de Jalisco en tiempos de pandemia

45

Figura 14. Eventos en videoconferencias en septiembre-diciembre 2021.
Fuente: Subdirección de información y estadística.

Por supuesto además de las sesiones a distancia en tiempo real, también se 
ha trabajado en el diseño de cursos asincrónicos:

Figura 15. Modelo de desarrollo de contenidos.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

Los cuales como se espera lo puedan tomar los estudiantes en los tiempos 
que sus condiciones lo permitan, para ello se han conformado las células 
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de producción de contenidos, quienes se encargan del diseño de los cur-
sos, diseño instruccional, diseño gráfico y multimedia, edición, derechos 
de autor, producción y liberación para su uso y seguimiento.

De esta manera, los cursos de la UTJ se pueden clasificar de la siguiente 
manera:

Figura 16. Clasificación de las asignaturas UTJ.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

Figura 17. Desarrollo de contenidos educativos de asignaturas asíncronas de UTJ.
Fuente: Dirección de Tecnologías.

De lo anterior se pueden mostrar los avances de la implementación de los cursos 
de transformación digital asincrónicos en la Universidad Tecnológica de Jalisco.
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Figura 18: Estadística de cursos asíncronos en septiembre-diciembre 2021.
Fuente: Subdirección de información y estadística.

Así mismo se incluye la estadística de la atención a los usuarios en las pla-
taformas de educación a distancia sincrónicas y asincrónicas:

Figura 19: Estadística de atención a usuarios en septiembre-diciembre 2021.
Fuente: Subdirección de información y estadística.
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5. Transformando la educación 

Nos señalan los expertos en educación que cuando hablamos del apren-
dizaje es importante entender que se tienen diferentes puntos de vista 
sobre las causas los procesos y las consecuencias del mismo. No existe una 
definición única de aprendizaje aceptada por todos, aunque no coinciden 
acerca de la naturaleza precisa del aprendizaje, muchos de ellos aceptan la 
siguiente posible definición que reúne los aspectos centrales para el apren-
dizaje (Anderson, 2011).

“El aprendizaje es un cambio observable de la conducta o la capacidad 
de comportarse de cierta manera lo cual el resultado de la práctica u otras 
formas de experiencia”.

Existen tres criterios del aprendizaje:
1.	 Aprendizaje implica un cambio.
2.	 El aprendizaje perdura a lo largo del tiempo.
3.	 El aprendizaje ocurre por medio de la experiencia.

Desde el punto de vista filosófico, el aprendizaje se analiza bajo el con-
cepto de epistemología que se refiere al estudio del origen, los límites y 
los métodos del conocimiento. ¿cómo adquirimos conocimientos?, ¿cómo 
podemos aprender algo nuevo?, ¿cuál es la fuente del conocimiento?

Las dos posturas sobre el origen del conocimiento y su relación con el 
entorno son el racionalismo y el empirismo ambas están presentes en las 
teorías actuales del aprendizaje.

Los temas fundamentales en el estudio del aprendizaje son los siguien-
tes:
1.	 ¿Cómo ocurre el aprendizaje?
2.	 ¿Qué papel desempeña la memoria?
3.	 ¿Cuál es el papel de la motivación?
4.	 ¿Cómo ocurre la transferencia?
5.	 ¿Qué procesos participan en la autorregulación?
6.	 ¿Cuáles son las implicaciones para la instrucción?
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Es por todo lo anterior que existen principios de instrucción comunes a 
diversas teorías de aprendizaje:
•	 Los aprendices progresan a lo largo de etapas o fases.
•	 El material debe organizarse y presentarse en pequeños pasos.
•	 Los aprendices requieren práctica retroalimentación y repaso.
•	 Los modelos sociales facilitan el aprendizaje la motivación.
•	 El aprendizaje es influido por factores motivacionales y contextuales.

Para transformar la educación debemos hacer un breve repaso de los con-
ceptos básicos de las teorías de aprendizaje (Schunk 2012):

Teoría conductista

Se tienen varias teorías para el aprendizaje, la primera es la teoría conduc-
tista en la cual se postula que el aprendizaje es un cambio en la conducta 
observable causado por estímulos externos en el medioambiente.  Los 
conductistas indican que los cambios observables indican que el estudian-
te ha aprendido algo y no solo porque lo tiene en su cerebro.  En respuesta 
a algunos educadores indican que no todos los aprendizajes son observa-
bles y además en el aprendizaje que solo cambios en la conducta.

Sus implicaciones para el aprendizaje en línea

Los estudiantes deben hablar de los productos del aprendizaje y puedan 
evaluar sus expectativas por ellos mismos, revisando si lograron o no el 
objetivo de la lección. Los exámenes en línea u otras formas de evaluación 
deben ser integrados en la secuencia de aprendizaje para revisar el logro de 
aprendizaje individual y proveer retroalimentación.

Los materiales de aprendizaje deben tener la secuencia apropiada para 
promover el aprendizaje. La secuencia debe tomar forma de lo simple 
a lo complejo, de lo conocido a lo desconocido y del conocimiento a la 
aplicación.

Los estudiantes deben ser provistos de retroalimentación para que pue-
dan monitorear lo que están haciendo y tomar acción correctiva si es ne-
cesaria.
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Teoría cognoscitiva

La psicología cognitiva señala que el aprendizaje involucra el uso de la 
memoria, la motivación y el pensamiento, abstracción, motivación y meta-
cognición. Y que la reflexión juega una parte importante en el aprendizaje. 
Los teóricos cognitivos ven el aprendizaje como un proceso interno y que 
la capacidad de aprender depende de la cantidad de esfuerzo durante el 
proceso de aprendizaje y la profundidad de ese proceso.

Sus implicaciones para el aprendizaje en línea

Los estudiantes usan los sistemas sensoriales para registrar la información 
en forma de sensaciones, deben recibir la información en la forma de sen-
saciones antes de que la percepción y el procesamiento puedan ocurrir, los 
atributos de la pantalla, colores, gráficos, tamaño del texto, etcétera.

La información importante debe ser colocada en el centro de la planti-
lla para lectura y deben ser capaces de leer de izquierda a derecha, la infor-
mación crítica debe ser resaltada para los estudiantes, y deben ser capaces 
de comprender y hablar de porque deben aprender estos temas.

El nivel de dificultad del material debe ser acorde al nivel cognitivo del 
alumno para que este pueda atender y relacionar el material.

Se deben usar organizadores avanzados para activar la estructura cog-
nitiva existente y proveer información para incorporar los detalles de la 
lección. Aquí se puede presentar la información en mapas durante el pro-
ceso de aprendizaje como mapas lineales, mapas en forma de red y mapas 
en forma jerárquica. También se deben recordar los estilos de aprendizaje: 
ver, escuchar y hacer.

Teoría constructivista

Los teóricos constructivistas señalan que los estudiantes interpretan la in-
formación y el mundo de acuerdo con su realidad personal, ya que ellos 
aprenden por observación, procesamiento e interpretación y entonces 
personalizan la información a conocimiento personal. Los estudiantes 
aprenden mejor cuando pueden contextualizar lo que ellos aprenden para 
aplicación inmediata y significado personal.
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Sus implicaciones para el aprendizaje en línea

El aprendizaje debe ser un proceso activo, los estudiantes deben mante-
nerse activos haciendo actividades que resulten en altos niveles de proce-
samiento y que les facilite la creación de significados personales.

Los estudiantes deben construir su propio conocimiento, más allá que 
aceptar el que les proporciona el instructor. La construcción del conoci-
miento es facilitada por la buena instrucción en línea interactiva, debido 
a que los estudiantes deben tomar la iniciativa por aprender e interactuar 
con otros estudiantes y el instructor.

El aprendizaje colaborativo y cooperativo deben ser impulsados por el 
aprendizaje constructivista. Trabajar con otros estudiantes les proporciona 
una experiencia de la vida real de trabajo en grupo y permite a ellos usar 
sus habilidades metacognitivas. Los estudiantes deben tener control de 
su proceso de aprendizaje y deben tener una forma de descubrimiento 
guiado donde los aprendices permiten tomar decisiones acerca de los ob-
jetivos de aprendizaje con la guía y apoyo del instructor.

Teoría conectivista

Una teoría recientemente bajo discusión es el conectivismo, el cual es la 
integración de principios explorados por el caos, las redes, la complejidad 
y las teorías autoorganizadas.  Debido a la explosión de la información en 
la era digital actual, el aprendizaje no está bajo el control del estudiante.  
Medioambiente cambiante, innovaciones, cambios en la disciplina y en 
las disciplinas relacionadas sugieren que la estudiante debe desaprender 
aquello que ha aprendido en el pasado y aprender como aprende y evaluar 
la nueva información.

Sus implicaciones para el aprendizaje en línea

La propuesta de algunas guías para el diseño de materiales para el estu-
diante basado en la teoría conectivista son las siguientes:
•	 Debido a la explosión del acceso a la información, los estudiantes de-

ben ser estimulados a explorar e investigar la información actualizada, 
el estudiante debe ser autónomo a independiente para adquirir infor-
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mación que le ayude a construir una valida y precisa base de conoci-
mientos.

•	 Algo de la información y procedimientos se vuelven obsoletos debido 
a los cambios en el campo y por la innovación, por lo tanto, deben ser 
capaces de desaprender información vieja y modelos mentales y apren-
der la información actualizada y nuevos modelos mentales.

•	 De información disponible de una variación de fuentes significa que 
alguna información no es tan importante o genuina como otra.  Como 
resultado de ello, el estudiante debe ser capaz de identificar informa-
ción importante de la que no lo es.

•	 El estudiante debe tener la habilidad de reconocer que conocimiento 
ya no es válido y que puede adquirir el nuevo conocimiento para una 
disciplina.

•	 Debido a la globalización, la información ya no tiene una localización 
específica y con el uso de las telecomunicaciones, los expertos en tec-
nología y los estudiantes del mundo pueden compartir y revisar infor-
mación.

El aprendizaje y el conocimiento descansan en una diversidad de opinio-
nes.  Como resultado de ello los estudiantes se deben permitir conectarse 
con otros alrededor del mundo para examinar otras opiniones y compartir 
su pensamiento con el mundo.  La promesa del aprendizaje móvil ayuda 
a la función del estudiante en un mundo conectado donde ellos puedan 
aprender a cualquier hora y en cualquier lugar.

Así mismo de la revisión de las teorías estamos en un momento donde 
estamos transformado la educación, pero para que esta sea efectiva de-
bemos identificar con claridad cuáles son las ventajas y desventajas de la 
educación en línea.

Ventajas y desventajas de la educación en línea primero hablaremos de 
los puntos fuertes:
•	 Aprender y trabajar en red, hace que el aprendizaje en línea se ha ac-

tualizado almacenado, recuperado y distribuido de forma instantánea.
•	 Además, es un sistema bidireccional en el que el estudiante adquiere un 

papel activo.
•	 Eliminando límites del tiempo y la rigidez del espacio físico-informa-

ción.
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•	 Permite mayor flexibilidad organizativa individual.
•	 La mayor amplitud y comodidad en el acceso a cualquier persona con 

conexión.
•	 Desprende de prejuicios asociados a la raza, condición social, sexo o 

apariencia.
•	 Permite a un mayor número de estudiantes participar en las discusiones, 

democratizando la participación.
•	 Acceso fácil y cómodo a diferentes canales de comunicación.
•	 Permite incorporar a estudiantes y profesores de diferentes lugares y 

culturas.
•	 Despierta la curiosidad la imaginación.
•	 Es sugestivo y motivador.
•	 Se enfoca en una visión amplia del aprendizaje.
•	 Promueve una visión constructivista del aprendizaje, trabajo autónomo 

y autoplanificado, personalizando el ritmo individual de cada estudiante.
•	 Numerosas posibilidades para acceder, representar, procesar, transmitir y 

compartir información actualizada.
•	 Toda la interacción queda almacenada, organizada y disponible de manera 

permanente.
•	 Los estudiantes tienden a aprender más rápidamente y de manera menos 

repetitiva.
•	 Posibilidad de disponer de una gran variedad de recursos o materiales 

de calidad de manera gratuita o muy bajo costo.
•	 Ahorra los costos y el desplazamiento de estudiantes y profesores.
•	 Fomenta el surgimiento de comunidades de autoconocimiento uso del 

conocimiento y producción.

Puntos débiles del aprendizaje en línea:

•	 A veces es difícil distinguir la validez de los contenidos de los materiales 
disponibles en la red.

•	 La red y los recursos que ofrece puede provocar adicción, ansiedad y 
distracción.

•	 Sedentarismo y problemas físicos como cansancio, cefaleas, cansancio 
visual.

•	 A causa de la referencia física los entornos virtuales se perciben como 
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fríos, distantes, aislados y dan la sensación de soledad.
•	 Los diálogos pueden ser rígidos e impersonales.
•	 El hecho de enfrentarse solo al estudio predispone mayor vulnerabili-

dad y mayor tasa de abandono que el aprendizaje presencial.
•	 Requiere un alto grado de responsabilidad y de autonomía.
•	 Puede resultar molesto o pesado cuando el material e Interacción se 

basa solo en texto.
•	 Requiere mayor inversión de tiempo por parte del profesor y del estu-

diante.
•	 Requiere más trabajo y esfuerzo personal que el sistema convencional.
•	 Aunque la infraestructura es mínima el equipo adecuado y la conexión 

de internet debe ser estable y de buena calidad.
•	 Pueden darse problemas técnicos que afectan el aprendizaje.
•	 Requiere conocer lenguaje virtual y tener estrategias de comunicación.
•	 Precisa competencias tecnológicas por parte del profesor y de los 

estudiantes.
•	 Si el material es excesivo puede disminuir la calidad de la formación.
•	 Muchos cursos y contenidos son de baja calidad.

6. Identificando factores de éxito en el aprendizaje en línea

El aprendizaje en línea implica una serie de características del estudiante 
que incluyen las personales, (Mateo Suburá, 2014) las estrategias de apren-
dizaje que requiere, las destrezas técnicas, su participación en el aula, la 
calidad de su participación en el aula, el estudiante debe incluir la implica-
ción personal en su propio aprendizaje y contar con la autonomía como 
estudiante ya que debe ser consciente de que es el único responsable de 
su aprendizaje y de todo lo que será su trabajo en línea y que nadie puede 
aprender por él y por lo tanto debe actuar en consecuencia.

Para lograr lo anterior se espera que sea capaz de lograr una adecuada 
gestión del tiempo:
•	 Conectarse con regularidad.
•	 Leer las instrucciones del profesor y las intervenciones de la clase.
•	 Acceder a los materiales y recursos.
•	 Estudiar.
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Con lo anterior, podemos y debemos esperar del estudiante en línea:
•	 Que sepa organizar su trabajo y su aprendizaje.
•	 Que lea y que escriba reflexivamente.
•	 Que sepa cuáles son los canales de ayuda establecidos por la institución 

y el docente.
•	 Que pueda manejar por sí solo los recursos.
•	 Que sepa aplicar estrategias de búsqueda, selección, tratamiento y pro-

ducción de información.
•	 Que actúe honestamente; que no copie o plagie.
•	 Que esté dispuesto a participar en actividades de aprendizaje colaborativo.
•	 Que muestre respeto a los demás.
•	 Que esté dispuesto a explorar; a experimentar y a aprender de otra 

manera.
•	 Que sea un participante activo.

Sin embargo, también es importante el rol de docente ya que no es su-
ficiente con que el profesor domine los contenidos de su asignatura y 
para que logre el aprendizaje en sus alumnos facilitan a sus estudiantes 
información, recursos o acciones destinados a que tomen conciencia de 
su situación y la necesidad de desarrollar al aplicar una serie de destrezas 
y estrategias para su desempeño y aprendizaje en línea (Bautista, 2011).

Estas son las medidas que deben poner los docentes en práctica para la 
preparación del estudiante en línea:
•	 Desarrollar una serie de recomendaciones y consejos para un buen des-

empeño en línea.
•	 Plantear procesos que permitan la participación del estudiante.
•	 Facilitar tiempos y acciones de reflexión sobre el proceso de aprendi-

zaje.
•	 Considerar la autoevaluación y la coevaluación.
•	 Desarrollar recursos propios o facilitar enlaces a internet.

Un profesor no puede esperar que los estudiantes:
•	 Que obligatoriamente y en todo momento sean un participante activo.
•	 Que haga todo lo que recomendamos en la acción docente.
•	 Que todos los estudiantes cumplan los plazos y siempre al 100 %.
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Figura 20. Causas y acciones preventivas de la frustración en línea.
Fuente: Elaboración propia.
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La institución es muy importante en la preparación de los estudiantes para 
ello deben ofrecer preparación necesaria o bien apoyar a los docentes en 
esa preparación.
•	 Talleres, seminarios, cursillos o asignaturas.
•	 Acciones de formación de profesorado de educación básica.
•	 Difusión y divulgación del aprendizaje en línea.
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Como se aporta en el mapa mental se consideran las causas y las acciones 
preventivas de la frustración del estudiante en línea, prevenir o reducir la 
frustración del estudiante son de gran beneficio para el estudiante, el do-
cente y la institución y de la propia sociedad (Borges, 2005).
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Conclusiones

En muchas ocasiones los profesores nos encargamos y nos ocupamos 
de preparar los materiales para impartir nuestras asignaturas, es decir, lo 
que vamos a enseñar, pero pocas veces nos preocupamos por lo que el 
estudiante aprende.  Por eso es muy importante conocer y comprender 
los conceptos, teorías y estilos de aprendizaje que afectan a los alumnos.

Con las clases en línea debemos tener cuidado en el diseño correcto de 
las actividades de aprendizaje que estimulen, motiven y ayuden a los estu-
diantes a lograr objetivos de aprendizaje planteados. No basta con tener 
sesiones el línea presenciales con una cámara de video donde repetimos 
los mismos modelos de enseñanza que hemos hecho durante toda nuestra 
vida de académicos, debemos conocer y entender las diferencias, ventajas 
y desventajas del aprendizaje en línea, promover entre los alumnos nuevos 
hábitos de estudio y estimular el cumplimiento con todas sus actividades, 
entrega de productos, participación en foros y evaluaciones que deben 
realizarse para demostrar que se adquieren las competencias esperadas en 
los ambientes virtuales de aprendizaje.

Es importante considerar las características y factores que influyen en 
el aprendizaje en línea tanto del estudiante, el profesor y la institución, 
pero también son esenciales para considerar la frustración del estudiante 
en línea que se origina por las situaciones problemáticas o graves repeti-
das, ya que las consecuencias de la frustración del estudiante pueden tener 
consecuencias graves para todos los agentes implicados en la educación en 
línea: estudiantes, docentes e instituciones.

Los diversos elementos que originen frustración, desilusión o agobio 
en el estudiante en línea son de mucha importancia y pueden ocasionar:
•	 Abandono del estudiante.
•	 Repercutir en su graduación tardía.
•	 Afectar la fidelización del estudiante. 
•	 Afectar negativamente a la percepción que el estudiante tenga de la 

formación en línea, de la institución educativa o ambas cosas.
•	 Originar el rechazo de la formación en línea.
•	 Disminuir la retribución del docente en línea.
•	 Perjudicar el financiamiento y la consideración social de la institución.
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El profesor del siglo XXI postpandemia además de ser experto en su ma-
teria o asignatura, debe aprender de didáctica, pedagogía, diseño curri-
cular, teorías del aprendizaje, andragogía y ser competente digitalmente, 
saber usar plataformas de telecomunicación, ambientes virtuales de apren-
dizaje y diseñar ambientes educativos para esta modalidad. Sin olvidar que 
debe ser motivador, líder, guía y tutor.

Ser profesor universitario es ahora más que nunca un reto pero también 
una gran motivación personal y profesional, para aportar a los estudian-
tes ejemplos, trayectorias y rutas exitosas en la consolidación profesional, 
ser docente no es una actividad de medio tiempo ni una actividad labo-
ral mientras decido que hacer con mi vida profesional, implica una gran 
responsabilidad y un enorme compromiso con la sociedad, la institución 
y sobre todo con los estudiantes, si un profesor universitario no está dis-
puesto a hacer todo eso, es mejor que se dedique a otra actividad laboral.
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Capítulo IV
__________________________________________________

Herramienta para la medición del clima 
laboral pluridimensional (HMCL-P)

Jorge Orlando Villalpando Robles.
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1. Introducción

El objetivo del presente estudio en este capítulo, es proporcionar a las 
universidades y a las organizaciones, una herramienta para evaluar el clima 
laboral, obteniendo resultados que permitan detectar las áreas de oportu-
nidad del departamento evaluado, a fin de que el personal disponga de un 
ambiente laboral adecuado para la realización de sus actividades, de ma-
nera proactiva y motivada; para ello, se efectuó una profunda indagación 
en libros y artículos arbitrados, que cuentan con la solidez y veracidad 
necesaria para la incorporación de sus aportaciones en la herramienta aquí 
documentada.

La herramienta para la Medición del Clima Laboral Pluridimensional 
(HMCL-P), permitirá recabar anticipadamente la información relacionada 
con el clima de las organizaciones.  Se dispondrá de un archivo de Excel, 
donde se manejan 30 dimensiones, mismas que se estudiarán acorde a la 
escala de Likert. Inicialmente, la herramienta podrá ser utilizada en la Uni-
versidad Tecnológica de Jalisco (UTJ), en las materias donde tenga alguna 
aplicación y/o en las estadías profesionales, donde la herramienta podrá 
ser considerada para llevar a cabo un proyecto de mejora, con el propósito 
de mantener un ambiente laboral saludable dentro de las organizaciones 
donde se presten los servicios.

La propuesta de una nueva herramienta, emerge de los problemas pre-
sentados en las organizaciones, ejemplo de ello, son las micro y media-
nas empresas, de tal forma que, muchas aún presentan dificultades en el 
desempeño óptimo de sus funciones, tanto en cuestiones administrativas 
y operativas; por lo que en el instrumento se considera la NOM-035-
STPS-2018 en la evaluación del clima organizacional, generando resul-
tados que coadyuven a la generación de nuevas estrategias para la mejora 
laboral. 

HMCL-P proporcionará a las empresas facilidades para su evaluación, 
optimizando y mejorando no solo su ambiente laboral, sino también ge-
nerando resultados en su productividad, puesto que los empleados estarán 
mayormente cómodos en su área de trabajo.
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2. Marco teórico

En este trabajo de investigación, se estudiaron los diversos instrumentos 
de clima organizacional, en virtud de que han sido aplicados en empresas 
y/o instituciones que buscan obtener un nivel óptimo en el bienestar y 
productividad de sus colaboradores.

Las herramientas utilizadas para la realización de (HMCL-P), cuenta 
con los fundamentos necesarios para las dimensiones seleccionadas, de lo 
contrario.

Según señala Segredo Pérez (2017), integró al instrumento (ECOS-S) 
las dimensiones de motivación, comunicación, relaciones interpersonales 
y de trabajo, funcionamiento, condiciones de trabajo, estímulo al desarro-
llo organizacional, liderazgo, participación, solución de conflictos, trabajo 
en equipo; García de Paz y Lahib y Zarza (2017) habla sobre el tema de 
Mobbing; Bordas Martínez (2016), deriva de los instrumentos citados en 
la literatura como: Litwin y Stringer (1968); Campbell et al. (1970); Prit-
chard y Karasick (1973); Moos et al. (1974); Likert (1976) y Koys y DeCo-
ttis (1991): integrando dimensiones como: autonomía, cooperación y apo-
yo, reconocimiento, organización y estructura, innovación, transparencia y 
equidad, motivación y liderazgo.

Baquero Barriga, Quintero Chavarría y Herrera Cubides (2013), especi-
fican temas como; comunicación, cultura organizacional, motivación y sa-
tisfacción laboral; Patlán y Flores (2013), detallando tópicos como: unión 
y apoyo entre compañeros de trabajo, beneficios y recompensa, trabajo 
en equipo y calidad de vida en el trabajo; Segura Gálvez (2013), conforma 
dimensiones a su instrumento tales como: condiciones ambientales, ries-
gos físicos, recursos materiales y humanos, diseño de puesto de trabajo, 
valores, misión y carácter de la organización, estructura de la empresa y or-
denación jerárquica, políticas de incentivación, reconocimiento y promo-
ción, políticas de formación y relación entre compañeros; Patlán y Flores 
(2013), trata temas como: satisfacción de los trabajadores, autonomía en 
el trabajo, relaciones sociales, unión y apoyo entre compañeros de trabajo, 
consideración de directos, beneficios y recompensa, motivación y esfuer-
zo, por último, liderazgo de directivos; Velázquez Ramírez (2012), aplica 
en su instrumento la dimensión de capacitación y desarrollo.
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Felipe Machorro Ramos, Marina Rosado Morales y María Vanessa 
Romero Ortiz, en su instrumento utilizado para la evaluación del clima 
organizacional, para una empresa petroquímica del Estado de Veracruz, 
toman las dimensiones propuestas por Araujo (2011), quien conforma si 
instrumento por: trabajo en equipo, comunicación, igualdad, condición 
física, liderazgo y motivación; el profesor Carlos Eduardo Méndez Álvarez 
desarrolla un instrumento para la evaluación del clima organizacional (IM-
COC) en 1980, consta de 7 dimensiones: objetivos, cooperación, lideraz-
go, toma de decisiones, relaciones interpersonales, motivación y control, 
se valida en el entorno colombiano en 2006.

Víctor Manuel Alcántar Enríquez, Sonia Elizabeth Maldonado-Radillo, 
José Luis Arcos Vega, se basan en los resultados obtenidos de una evalua-
ción aplicada por Alcántar y Arcos (2008), se deriva de las operacionali-
zaciones de los instrumentos citados en la literatura como: Gómez-Rada 
(2004), Sandoval (2004), Davis y Newstrom, (1999, p. 126), Salgado, et 
al. (1996), y Litwin y Stringer, citados por Sánchez (2007), quien en su 
instrumento (CPCL), utiliza variables como: organización, desarrollo la-
boral, interacción social, comunicación, condiciones de trabajo e identidad 
y pertenencia; finalmente, se utiliza el instrumento establecido por Litwin 
y Stringer en 1968, se ha sido utilizado como herramienta referencial para 
diversos autores, pues especifican 9 dimensiones claves para la evaluación 
del clima organizacional como lo son: estructura, responsabilidad, recom-
pensa, desafío, relaciones, cooperación, estándares, conflicto e identidad.

3. Metodología

La investigación es cuantitativa no experimental transversal descriptiva. 
La metodología utilizada para llevar a cabo el instrumento implemen-

tado para la evaluación de las organizaciones, es el método cuantitativo no 
experimental transversal descriptiva (Hernández Sampieri, 2014); donde 
se define que la investigación no experimental, se realiza sin manipular de-
liberadamente variables; consiste en no generar ninguna situación de for-
ma intencional, sino en observar fenómenos ya existentes en su contexto 
natural, para analizarlos. Una investigación no experimental, es sistemática 
y empírica, en la que variables independientes no se manipulan porque ya 
han sucedido. Dicha investigación es clasificada en dos tipos de diseño: 
longitudinal y transeccional/transversal, destacando este último por la re-
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colección de datos en un solo momento, en un tiempo único, (Liu, 2008 
y Tucker, 2004), por lo que, su objetivo es la descripción de variables y el 
análisis de su incidencia e interrelación de un momento dado. 

Es seleccionado el diseño transversal descriptivo, en virtud de que tie-
nen como propósito, indagar la incidencia de las modalidades de una o 
más variables de una población. El procedimiento consiste en ubicar una 
o diversas variables, de un grupo de personas, situaciones o fenómenos y 
realizar estudios puramente descriptivos, ocasionalmente el investigador 
pretende efectuar descripciones comparaciones el contexto que sea estu-
diado (Hernández Sampieri, 2014).

Con base en una amplia variedad de instrumentos de evaluación del 
clima laboral, se propone una herramienta adaptable a las organizaciones, 
las cuales, presenten problemáticas en la atmósfera laboral, para ello, cada 
compañía se encargará de proporcionar la información necesaria para la 
determinación de variables incluidas en el instrumento evaluador, una vez 
diseñado, se darán a conocer los patrones a seguir.

4. Desarrollo

Procedimiento para la aplicación de la Herramienta para la Medición del 
Clima Laboral Pluridimensional (HMCL-P).

Fase 1. Entrevista.

1.	 Se presenta a los ejecutivos y director de RRHH, la propuesta de eva-
luación del clima laboral, donde serán proyectados los lineamientos a 
seguir por parte del personal evaluado.

2.	 Una vez aceptado el proyecto, se estructurará una entrevista formal con 
el director de Recursos Humanos, donde se llegará a un acuerdo sobre 
el formato que será utilizado, se establecerán los lineamientos después 
de la contratación de los servicios.

Fase 2. Adecuación de la encuesta del clima organizacional.

Tan pronto los encargados del proyecto estén conformes con el formato de eva-
luación, se dará a conocer al personal, las instrucciones para llenar la encuesta.
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Fase 4. Resultados.

Una vez realizada la encuesta, se procesarán los resultados obtenidos, a 
nivel organización y por departamento en un documento de Excel, por 
medio de gráficas, mostrará las deficiencias de la organización.

Ya que los resultados han sido recolectados, se realizará un análisis e 
interpretación de los datos, se proyectarán en gráficas que muestren las 
áreas de oportunidad de la organización.

Se observará el nivel de satisfacción que tiene el personal dentro de la 
organización.

Acorde a los resultados se elaborarán planes de acción, que se aplicarán 
en un periodo determinado de tiempo.

Se comunicarán los resultados ante la organización, y se propondrán 
dichos planes de acción para mejorar el clima organizacional.

El tiempo de duración del proyecto será menor a uno o dos meses.
•	 Consecutivamente, se exponen recomendaciones para la adaptación de 

su instrumento evaluador.
•	 Diseño de encuesta: definición de preguntas, factores, tipo de escala de 

respuestas, la muestra (de ser necesaria), variables de segmentación, y 
el formato de la encuesta (temas de anonimato). Es necesario diseña 
un cuadro de mando que describa la relación entre las preguntas y los 
factores que generan la motivación.

•	 Comunicación: Definición e implementación de la estrategia de comu-
nicación que se tendrá para-con los empleados. Permite maximizar la 
participación en la encuesta y eliminar posibles alusiones al anonimato.

Realización de la encuesta: hojas en físico o en el software establecido.
•	 -Análisis y comunicación de los resultados: se transfiere la obtención de 

resultados, generación de informes, y definición de un plan de acción 
a seguir.

Herramienta para la Medición del Clima Laboral Pluridimensional (HM-
CL-P).

En la tabla 1 se muestra el contenido de la base de datos elaborada, se-
ñalando los instrumentos con sus respectivas dimensiones, continuamente, 
los reactivos, aparecerán a lado izquierdo de sus dimensiones pertenecientes:
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Instrumentos Dimensiones Reactivos 
Escala Multi-

dimensional de 
Clima Organiza-
ciónal (EMCO

Autonomía 
en el trabajo

Los trabajadores gozan de libertad para elegir cómo 
hacer sus actividades.
Cada trabajador es libre respecto a la forma de solu-
cionar problemas relacionados con sus actividades.
A cada trabajador se le brinda la oportunidad de 
proponer la forma en que desea realizar sus acti-
vidades.

Conside-
ración de 
directivos

El director trata a su personal de la manera más hu-
mana posible.
El trato de los superiores hacia sus trabajadores es 
con respeto.
Los directivos dan apoyo a su personal en la realiza-
ción de sus actividades.
El jefe trata con indiferencia a su personal.

Dentro de la organización, el jefe trata a los emplea-
dos de manera deshumanizada.

Liderazgo de 
directivos

El jefe mantiene una actitud abierta para recibir 
propuestas relacionadas al trabajo.
En la organización todos los empleados reciben 
apoyo del jefe en la realización de sus tareas.
Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que 
estos cumplan los objetivos de la organización.

Motivación y 
esfuerzo

Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo.
Los trabajadores muestran agrado al realizar sus ta-
reas.
Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la 
realización de su trabajo.

Relaciones 
sociales

Los trabajadores se llevan bien entre ellos. 
En la organización, hay compañerismo entre los 
trabajadores.
Existe confianza entre los trabajadores para platicar 
cualquier tipo de problema.

Satisfacción 
en el puesto

Los trabajadores se sienten satisfechos con sus ac-
tividades.
Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo.

Tabla 1. Herramienta para la Medición del Clima Laboral Pluridimensional (HMCL-P).
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Dentro de la organización, los trabajadores disfru-
tan realizar sus actividades.
Los trabajadores realizan con desagrado sus activi-
dades.

Unión y 
apoyo entre 
compañeros

Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades.
Los trabajadores gozan de libertad para elegir cómo 
hacer sus actividades.
Cada trabajador es libre respecto a la forma de solu-
cionar problemas relacionados con sus actividades.
A cada trabajador se le brinda la oportunidad de 
proponer la forma en que desea realizar sus acti-
vidades.
Los trabajadores se llevan bien entre ellos. 
En la organización, hay compañerismo entre los 
trabajadores.
Existe confianza entre los trabajadores para platicar 
cualquier tipo de problema.
Cuando se incorpora un nuevo empleado, los traba-
jadores de inmediato lo integran al grupo.
Los trabajadores dentro de la organización, se sien-
ten parte de un mismo equipo.
En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen 
problemas laborales.

Calidad de 
vida

La forma en que manejo mis diferentes niveles de 
estrés son los adecuados.
Considera que el tiempo que dedica al trabajo y a su 
familia están balanceados.
Dedica tiempo fuera de la oficina a otras actividades 
que le hagan crecer como persona.
Las condiciones laborales de la organización abonan 
a que yo desee trabajar aquí por un largo tiempo.
En general, la organización se preocupa por darme 
calidad de vida.

Comunica-
ción

Se comunican claramente las estrategias, metas y 
proyectos existentes en la organización, así como 
los resultados obtenidos.
Se me explica cómo mi trabajo aporta a la misión y 
visión de la organización, así como al logro de los 
objetivos.
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La información fluye de manera eficiente a lo largo 
de los diversos niveles jerárquicos de la organización.
Los canales de comunicación existentes contribu-
yen al logro de los objetivos planteados por la or-
ganización.
Existe claridad de comunicación entre diversos 
miembros que conforman la organización (direc-
ción, colaboradores). *
En general, ¿Cómo considero los canales de comu-
nicación existentes?

Liderazgo Mi jefe o supervisor me mantiene informado acerca 
de asuntos y cambios importantes.
Mi jefe o supervisor toma en cuenta las sugeren-
cias e ideas de sus colaboradores (fomenta la mejora 
continua).
Recibo retroalimentación (feedback y/o reconoci-
miento) adecuada de mi desempeño por parte de mi 
jefe o supervisor.
Mi jefe o supervisor conoce o se interesa por las 
inquietudes y malestares de sus colaboradores.
Mi jefe me ha indicado claramente lo que espera de 
mí en cuanto a objetivos, indicadores de medición, 
responsabilidades y funciones.
Mi jefe o supervisor reparte equitativamente la car-
ga de trabajo entre los colaboradores (administra 
efectivamente a su personal).
Mi jefe o supervisor promueve un ambiente de con-
fianza y respeto.
Mi jefe o supervisor involucra a sus colaboradores 
en la toma de decisiones.
Mi jefe o supervisor se involucra en la formación, 
desarrollo y reconocimiento de sus colaboradores.
Las palabras de mi jefe coinciden con sus acciones.
Mi jefe o supervisor respeta y trata dignamente a sus 
colaboradores, cuida siempre las formas.
En general, ¿Cómo considero el liderazgo en mi 
área?

Motivación y 
desarrollo

El trabajo que desempeña lo motiva y le permite 
crecer como persona constantemente.
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Posee las competencias (conocimientos, habilida-
des, actitudes y valores) requeridas para desempeñar 
adecuadamente su trabajo.
Recibe capacitación acorde a las funciones, respon-
sabilidades y objetivos de su puesto.
Considera que ha recibido una retroalimentación 
adecuada (forma, tiempo y lugar) para mejorar su 
desempeño. *

Litwin y 
Stringer (1968), 
Campbell et al. 

(1970), Prit-
chard y Karasick 
(1973), Moos et 
al. (1974), Likert 
(1976) y Koys y 
DeCottis (1991). 

Bordas Martí-
nez, 2016, Davis 

y Newstrom 
(1999) (Baquero 
Barriga, Quin-
tero Chavarría, 

& Herrera 
Cubides, 2013) 
(Patlán y Flores, 
2013) Lahib y 
Zarza (2017) 

Segura Gálvez, 
2013 Pérez Ro-
dríguez ,2012.

Siente que la organización utiliza y desarrolla ade-
cuadamente las competencias (conocimientos, habi-
lidades, actitudes y valores) que usted tiene.
Considera que su departamento, área u organización 
se preocupa por el desarrollo de sus integrantes.
Se identifica con los valores y cultura que promueve 
la organización.
Siente que su departamento, área u organización 
reconoce su contribución cuando los objetivos y 
metas son alcanzados.
Considera que la inducción al puesto que recibió fue 
adecuada.
Encuentra satisfacción con las oportunidades de 
desarrollo profesional que ofrece la organización.
Actualmente me siento cómodo con mis niveles de 
satisfacción, motivación y compromiso en la orga-
nización.
En general, considero adecuado el nivel de motiva-
ción de mi área.

Políticas y 
procedimien-

tos

Conozco las políticas y procedimientos existentes 
en mi departamento, área u organización.
Están documentadas por escrito las políticas y pro-
cedimientos de mi departamento, área u organiza-
ción.
La operación diaria de mi departamento se lleva con 
base en las políticas y procedimientos establecidos.

Los procedimientos y políticas existentes son ade-
cuados para realizar mejor mi trabajo y alcanzar los 
objetivos.

Las políticas y procedimientos se encuentran alinea-
dos con la estrategia y cultura de la organización.
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En general, considero que las políticas y procedi-
mientos de la organización son los adecuados.

Estructura 
y diseño de 

trabajo

La estructura y los recursos que conforman mi de-
partamento, área u organización son los necesarios 
y adecuados para el logro de los objetivos.

Tengo claras cuáles son mis responsabilidades y me-
tas con las que es evaluado mi desempeño, así como 
el impacto que tienen en los objetivos estratégicos.
Se confía en que realizo mi trabajo y responsabilida-
des sin supervisión continua.
Las líneas de mando están definidas claramente 
dentro de su departamento y expectativas de los 
colaboradores.

Seguridad y 
medioam-

biente

Considero que mi área es un lugar físicamente segu-
ro para trabajar (instalaciones adecuadas).
Las condiciones de espacio, iluminación, tempe-
ratura, ruido, entre otras son las que necesito para 
poder llevar a cabo mi trabajo de forma adecuada.
Cuento con el equipo y las herramientas necesarias 
para desempeñar mi trabajo eficientemente y con 
seguridad.
La empresa proporciona capacitación en relación 
con temas de seguridad, higiene y medioambiente.
Cuando reporto irregularidades y malas condicio-
nes de instalaciones y/o equipo se realiza el segui-
miento necesario.
En general, ¿Cómo considero las instalaciones de la 
organización?

Trabajo en 
equipo e 

integración

La estructura y los recursos que conforman mi de-
partamento, área u organización son los necesarios 
y adecuados para el logro de los objetivos.

Tengo claras cuáles son mis responsabilidades y me-
tas con las que es evaluado mi desempeño, así como 
el impacto que tienen en los objetivos estratégicos.

Se confía en que realizo mi trabajo y responsabilida-
des sin supervisión continua.

Las líneas de mando están definidas claramente 
dentro de su departamento y expectativas de los 
colaboradores.
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Considero que la estructura y forma de trabajo per-
mite tener una visión clara de hacia dónde va el de-
partamento y cómo lograrlo.

Capacitación 
(formación)

¿Los planes de capacitación de la organización se 
adecuan a tus necesidades de desarrollo profesional 
en la compañía?
¿Recibes capacitación para actualizar los conoci-
mientos de tu trabajo?
¿Cómo consideras la calidad de la capacitación?
¿Qué proyectos de capacitación conoces de la or-
ganización?

Compen-
sación y 

beneficios

¿Tu pago es puntual y completo? 
¿Tienes claridad en cómo se integra tu salario? 
¿Consideras que las prestaciones de la compañía 
son competitivas en el mercado?
¿De acuerdo con tu género consideras que el salario 
que recibes es equitativo? 
¿Estoy satisfecho con los beneficios adicionales que 
me ofrece la compañía (descuentos en productos 
de nutrición, belleza, deportivos, convenios de des-
cuento con empresas, tarifas especiales entre otros)?
Elige las tres principales prestaciones o beneficios 
te gustaría se mejorará o integrara en el paquete.
¿Crees que tu pago es justo de acuerdo con las res-
ponsabilidades que tienes? 
¿Por qué?
¿Si encontraras otro empleo con las mismas condi-
ciones y salario, te irías de esta compañía?
¿Cómo consideras que tu remuneración económica 
está ligada a tu evaluación de desempeño? 
¿Qué otros beneficios o prestaciones te gustarían 
que existieran en la compañía?

Comunica-
ción 

¿Cuándo ingresaste en la compañía recibiste induc-
ción e información suficiente sobre ella?
¿La comunicación interna en la compañía es una ac-
tividad permanente y planificada?
¿A través de qué medios de comunicación interna, 
te informas de lo acontecido en la organización?
¿Recibiste suficiente información sobre el área don-
de trabajas y la función que realizas?
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¿Cómo consideras que es la calidad de la informa-
ción que fluye en tu departamento?
¿Consideras que la comunicación sobre los resulta-
dos y marcha de la compañía es clara y transparente?
¿Tienes claros los objetivos que deben cumplirse 
dentro de tu área de trabajo?
¿Conoces todos los cambios de estructura y proce-
sos que ha habido recientemente en tu área?
¿Tienes disponible información sobre la organiza-
ción y la evolución de la organización a nivel mun-
dial?
¿Conoces las políticas, reglamentos, procesos y pro-
cedimientos de tu área?

Condiciones 
de trabajo

¿Dispones de los materiales y recursos necesarios 
para realizar tu trabajo? 
¿Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, 
iluminación en tu área de trabajo te permiten des-
empeñar tu trabajo con normalidad? 
¿Cuáles?
¿Te gusta el espacio físico en donde trabajas? 
¿Consideras que la organización cumple las normas 
de seguridad y salud en el trabajo de manera efi-
ciente?

Cultura orga-
nizacional

¿Consideras que la organización innova y mejora 
continuamente para ser el líder de su sector?
¿Recomiendas tu compañía como un buen lugar 
donde trabajar?
¿Actualmente te sientes satisfecho con el trabajo 
que hoy desempeñas en la organización?
¿Consideras adecuados e importantes los proyectos 
de responsabilidad social implementados en la or-
ganización?
¿Te sientes orgulloso de trabajar para la organiza-
ción?
¿Las personas con las que te relacionas en la organi-
zación actúan con respeto y de manera ética?
¿Te sientes identificado con la compañía y el pro-
yecto de la organización?
¿Desde tu ingreso en la compañía, piensas que la 
organización se ha ido transformando en un mejor 
lugar para trabajar?
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¿Visualizas a la organización como una empresa 
donde puedes hacer una carrera a largo plazo? 

Equilibrio 
vida laboral

¿Generalmente tu carga de trabajo requiere que lle-
gues antes y/o que te quedes después del horario de 
trabajo acordado? 

Litwin y 
Stringer (1968), 
Campbell et al. 

(1970), Prit-
chard y Karasick 
(1973), Moos et 
al. (1974), Likert 
(1976) y Koys y 
DeCottis (1991). 

Bordas Martí-
nez, 2016, Davis 

y Newstrom 
(1999) (Baquero 
Barriga, Quin-
tero Chavarría, 

& Herrera 
Cubides, 2013) 
(Patlán y Flores, 
2013) Lahib y 
Zarza (2017) 

Segura Gálvez, 
2013 Pérez Ro-
dríguez ,2012

¿Cuáles son los factores por los que usualmente tie-
nes carga de trabajo? 
¿Tus responsabilidades de trabajo te permiten tener 
un equilibrio entre tu vida laboral y personal? 
¿Tu jefe inmediato te permite atender asuntos per-
sonales durante el horario de trabajo cuando se re-
quiere? 

Liderazgo ¿Tu jefe inmediato te proporciona periódicamente 
información sobre tu desempeño? 
¿Puedes tomar decisiones propias sin necesidad de 
consultar con tu jefe?
¿Tu jefe directo te trata justamente y evita cualquier 
tipo de favoritismos?
¿Tu jefe directo es claro y específico cuando define 
tus objetivos de trabajo o los del departamento?
¿Cómo consideras la reputación de tu jefe inmedia-
to en la compañía?
¿Mantienes una buena relación con tu jefe inmedia-
to?
¿Tu jefe inmediato respeta las diferencias de cultura, 
sexo, religión, entre otros?
¿Tu jefe inmediato se preocupa por conocer tus ne-
cesidades e intereses?
¿Tu jefe inmediato hace un seguimiento de tu plan 
de desarrollo individual? 
¿Tu jefe inmediato te felicita cuando realizas bien 
tu trabajo? 
¿Tu jefe inmediato se preocupa por mantener un 
buen clima en el equipo?
¿Tu jefe inmediato escucha tus opiniones y te hace 
partícipe de las decisiones? 
¿Tu jefe inmediato se preocupa por transmitir y 
además predica con el ejemplo los valores, misión y 
objetivos de la organización?
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¿Tu jefe inmediato te retroalimenta y asesora en el 
proceso de evaluación de desempeño?
¿Tienes autonomía para llevar a cabo tu trabajo? 
¿Tienes disponible información sobre los puestos 
vacantes en la compañía? 
¿Consideras que tienes la oportunidad de desarro-
llarte profesionalmente en la organización? 
¿Consideras que las promociones internas se reali-
zan de manera justa?
¿Consideras que se le da prioridad al talento inter-
no?
¿Al asumir una nueva posición en la organización, 
tu nuevo jefe te informa de manera clara sobre las 
funciones y responsabilidades del nuevo puesto de 
trabajo? 
Consideras adecuados los criterios de evaluación de 
desempeño en la organización
Consideras que, si desempeñas bien tu trabajo, tie-
nes posibilidad de ascender en la organización

Prevención 
de violen-
cia, acoso, 

hostigamien-
to sexual/

laboral.

¿En algún momento has tenido, presenciado o par-
ticipaste en alguna de estas situaciones?

Satisfacción 
en el puesto

¿Conoces como tu trabajo contribuye a conseguir 
los resultados de tu departamento y de la organi-
zación?
¿Consideras que tu trabajo es valorado?
¿La organización te ofrece la oportunidad de traba-
jar en proyectos y actividades que te implican nue-
vos retos profesionales?

¿Tu trabajo te ofrece la oportunidad de seguir desa-
rrollándote profesionalmente? 

¿Cómo consideras tu capacidad profesional de 
acuerdo con las tareas y responsabilidades asigna-
das?
¿Cuentas con la información que necesitas para rea-
lizar tu trabajo con excelencia?
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¿Tienes claro cuáles son tus tareas y responsabili-
dades?
¿Tienes la oportunidad de proponer nuevos proyec-
tos o nuevas formas de realizar el trabajo?

Colaboración ¿Es fácil conseguir la colaboración de tus compa-
ñeros y de las otras áreas con las que te relacionas?
¿Cuentas con la colaboración de los integrantes de 
tu departamento?
¿Existe una buena relación entre todos los integran-
tes de tu departamento?
¿Cómo calificas la colaboración de los integrantes 
de tu área?
En esta organización existe un buen sistema de pro-
moción que ayuda a que el mejor ascienda.

Litwin y Stringer 
(1968)

Recompensa En esta organización existe un buen sistema de pro-
moción que ayuda a que el mejor ascienda.
Las recompensas e incentivos que se reciben en esta 
organización, son mejores que las amenazas y crí-
ticas.
Aquí las personas son recompensadas según su des-
empeño en el trabajo.
En esta organización hay muchísima crítica.
En esta organización no existe suficiente recom-
pensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo.
Cuando cometo un error, me sancionan.

Conflicto En esta organización se causa buena impresión si 
uno se mantiene callado para evitar desacuerdos. 
La actitud en nuestros jefes es que el conflicto entre 
unidades y departamentos puede ser bastante salu-
dable.
Los jefes siempre buscan estimular las discusiones 
abiertas entre individuos.
Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté 
de acuerdo con mis jefes.
Lo más importante en la organización, es tomar de-
cisiones de la manera más fácil y rápida posible.

Identidad Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a 
esta organización. 
Me siento que soy miembro de un equipo que fun-
ciona bien.
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Siento que no hay mucha lealtad por parte del per-
sonal hacia la organización. 
En esta organización cada cual se preocupa por sus 
propios intereses. 

Estándares Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.
Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro 
de la organización.
Las personas dentro de esta organización no con-
fían verdaderamente la una en la otra.
Mi jefe y compañeros me ayudan cuando tengo una 
labor difícil.
La filosofía de nuestros jefes enfatiza el factor hu-
mano, cómo se sienten las personas, etcétera.

Estructura En esta organización las tareas están claramente de-
finidas.
En esta organización las tareas están lógicamente 
estructuradas.
En esta organización se tiene claro quién manda y 
toma las decisiones.
Conozco claramente las políticas de esta organiza-
ción.
En esta organización no existen muchos papeleos 
para hacer las cosas.
El exceso de reglas, detalles administrativos y trá-
mites impiden que las nuevas ideas sean evaluadas 
(tomadas en cuenta).
Aquí la productividad se ve afectada por la falta de 
organización y planificación.
En esta organización a veces no se tiene claro a 
quién reportar.
Nuestros jefes muestran interés porque las normas, 
métodos y procedimientos estén claros y se cum-
plan.

Relaciones Entre la gente de esta organización prevalece una 
atmósfera amistosa.
Esta organización se caracteriza por tener un clima 
de trabajo agradable y sin tensiones. 
Es bastante difícil llegar a conocer a las personas de 
esta organización.



Perspectivas de investigación y herramientas de apoyo hacia la Transformación Digital y...

78

Las personas en esta organización tienden a ser frías 
y reservadas entre sí.
Las relaciones jefe-trabajador tienden a ser agrada-
bles.

Responsabi-
lidad

No nos confiamos muchos en juicios individuales 
en esta organización, casi todo se verifica dos veces.
A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar 
verificándolo con él.
Mis superiores solo trazan planes generales de lo 
que debo hacer, del resto, yo soy responsable por el 
trabajo realizado.
En esta organización salgo adelante cuando tomo 
la iniciativa y trato de hacer las cosas por mí mismo.
Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben 
resolver problemas por sí mismas.
En esta organización cuando alguien comete un 
error siempre hay una gran cantidad de excusas.
En esta organización uno de los problemas es que 
los individuos no toman responsabilidades. 

Cooperación En esta organización se exige un rendimiento bas-
tante alto.
Dirección piensa que todo trabajo se puede mejorar.
En esta organización siempre presionan para mejo-
rar continuamente mi rendimiento personal y gru-
pal.
La dirección piensa que si todas las personas están 
contentas la productividad marcará bien.
Aquí, es más importante llevarse bien con los demás 
a tener un buen desempeño.
Me siento orgulloso de mi desempeño.

Desafíos La filosofía de esta organización es que a largo plazo 
progresaremos más si hacemos las cosas lentas, pero 
certeramente.
Esta organización ha tomado riesgos en los mo-
mentos oportunos.
En esta organización tenemos que tomar riesgos 
grandes ocasionalmente para estar delante. 
La toma de decisiones en esta organización, se hace 
con demasiada precaución para lograr la máxima 
efectividad.
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Aquí la organización se arriesga por una buena idea.
Cuestionario de 
Percepción del 
Clima Laboral 

(CPCL)

Comunica-
ción

Estoy enterado de los servicios que prestan otras 
dependencias administrativas de la organización.
Resulta fácil comunicarme con directivos o perso-
nal de otras áreas administrativas. 

Condiciones 
de trabajo

Los tipos de espacio, condiciones ambientales, y 
otros elementos relacionados con los espacios físi-
cos de las instalaciones, se adecuan a las actividades 
de las áreas del Patronato.
En mi centro de trabajo existen accesos adecuados 
para el personal discapacitado.
Las áreas de trabajo se conservan limpias y en or-
den, permitiendo el desarrollo de las actividades 
para lo que fueron destinadas. 
Se dispone de suficientes instalaciones sanitarias y 
áreas de descanso. 
Se encuentra establecido un programa de limpieza y 
fumigación de las áreas de trabajo. 
En general, las condiciones de trabajo de mi área 
son seguras. 
Las áreas de tránsito de personas cuentan con las 
condiciones de seguridad, permitiendo la libre cir-
culación en el centro de trabajo. 
Los responsables de las áreas muestran con su com-
portamiento cotidiano, preocupación por las condi-
ciones de trabajo de su personal. 
Está definido un protocolo de primeros auxilios y 
se disponen de medios para llevarlo a cabo. 
Estoy informado de los riesgos existentes en los 
puestos de trabajo de mi área y de la manera de pre-
venirlos. 
La humedad en las áreas de trabajo es adecuada para 
la realización de las actividades. 
El ruido en el ambiente de trabajo no produce mo-
lestias que impidan el desarrollo adecuado de sus 
actividades.

Identidad y 
pertenencia

Me siento contento de ser parte del desarrollo de la 
organización.
Estoy satisfecho y orgulloso de trabajar en la orga-
nización.
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El nombre y prestigio de la organización es gratifi-
cante para mí. 

Organización Las labores que se desarrollan en mi área de trabajo 
se encuentran organizadas.
La documentación (procedimientos, instructivos y 
formatos) incluida en el sistema de gestión de cali-
dad es útil y apropiada para realizar mi trabajo. 
En el desempeño de mis labores habitualmente 
utilizo la documentación incluida en el sistema de 
gestión de calidad. 
Conozco como se encuentra estructurada mi área 
de trabajo y cuáles son las actividades que se desa-
rrollan ahí.
He recibido el entrenamiento necesario para realizar 
las funciones que actualmente desempeño.

Interacción 
social

La relación entre mi jefe y yo es buena. 
El ambiente de trabajo en las áreas del patronato 
es bueno.
La relación que existe entre los compañeros de tra-
bajo es buena. 
Es habitual la cooperación entre los compañeros 
para sacar adelante el trabajo. 
Soy capaz de integrarme fácilmente a las actividades 
que se realizan en mi área de trabajo.

Estado de Ve-
racruz

Comunica-
ción

En nuestro departamento la mayoría conoce nues-
tras metas.
Se informa periódicamente al empleado sobre el 
avance de metas y logro de objetivos.
Conozco la filosofía y objetivos de la empresa.

Condición 
física

Mis necesidades básicas están siendo satisfechas 
adecuadamente.
Las herramientas de trabajo son las adecuadas.

Igualdad Existe un ambiente de confianza entre los compa-
ñeros.
Se toman en cuenta las iniciativas y sugerencias per-
sonales.
Se toma en cuenta nuestra opinión en decisiones 
importantes.

Liderazgo Mi jefe inmediato promueve actitudes positivas.
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Mi jefe inmediato está orientado a los resultados 
obtenidos en el trabajo.
Mi jefe inmediato fortalece la confianza entre el 
equipo
Mi jefe inmediato exige mucho de nosotros.
Recibo la capacitación adecuada y a tiempo para al-
canzar las nuevas demandas de trabajo.

Motivación En nuestro departamento sabemos que alcanzar los 
objetivos trae como consecuencias actitudes posi-
tivas.
Existe reconocimiento de trabajo bien realizado por 
parte del departamento de recursos humanos.
Mis compañeros suelen hablar positivamente del 
departamento.
Me siento parte de la organización.

Trabajo en 
equipo

Existe integración y cooperación entre los miem-
bros del departamento.
Conozco la filosofía y objetivos de la empresa.
Nuestro trabajo es un reto diario y no una tarea más.
En nuestro departamento nos encontramos orien-
tados a resultados obtenidos por el equipo de tra-
bajo.

Evaluación del 
Clima Organiza-
cional de la Sa-
lud por Segredo 

(ECOS-S)

Comunica-
ción

La imagen que se proyecta de la institución a la so-
ciedad es de reconocimiento y prestigio.

Se conocen los mecanismos establecidos para que la 
información fluya en la institución.

La información en la institución llega de forma clara 
desde el nivel superior hasta los trabajadores.
La información requerida para cumplir con las acti-
vidades fluye de forma rápida.  
La información que se requiere de los compañeros 
del equipo se recibe oportunamente para realizar el 
trabajo. 

Condiciones 
de trabajo

El ambiente de trabajo que se respira en la institu-
ción es agradable.
Las condiciones físicas de trabajo son buenas.
Se dedica tiempo a revisar qué se requiere para me-
jorar el desempeño de las personas.
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Cada uno cuenta con los elementos de trabajo ne-
cesarios que permiten dar solución a los problemas. 
Existe satisfacción con el ambiente físico en el que 
se trabaja en la institución.

Solución de 
conflictos

Todos los problemas se discuten de una manera 
constructiva.
En el análisis de los problemas se pueden plantear 
criterios.
Cuando existe un problema todos se interesan en 
resolverlo.
Se estimula la participación de las personas para en-
contrar soluciones creativas a los problemas.
Cuando se analiza un problema los miembros de la 
organización adoptan posiciones sinceras. 

Estímulo al 
desarrollo 

organizacio-
nal

Los cambios en la institución se proyectan en de-
pendencia de las necesidades, exigencias o deman-
das de la organización misma.
En la institución se le da la atención al desarrollo de 
los equipos humanos.
En la solución a los problemas y conflictos dentro 
de la organización se tienen en cuenta las opciones 
más creativas aportadas por los trabajadores.
Existe correspondencia entre los objetivos de la or-
ganización y el trabajo que se realiza. 
Los criterios de los trabajadores son fuente de in-
formación para definir las transformaciones nece-
sarias en la organización.

Liderazgo Los criterios de los trabajadores son fuente de in-
formación para definir las transformaciones nece-
sarias en la organización.
Cuando aparece un problema determinado se sabe 
quién debe resolverlo.
Existe preocupación por mantener actualizado téc-
nicamente al personal con el fin de mejorar la cali-
dad del trabajo.
Cuando se inicia una tarea se explica el porqué.
A la hora de realizar el trabajo se tienen en cuenta 
las propuestas del colectivo. 

Motivación El trabajo que realizo me gusta.



IV. Herramienta para la medición del clima laboral pluridimensional (HMCL-P)

83

Cada trabajador es considerado un conocedor de su 
trabajo y se le trata como tal.
En la institución, las personas que trabajan eficien-
temente, reciben reconocimiento.
Los trabajadores se sienten satisfechos de lo que 
han aportado a los resultados de la institución.
Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer 
a la institución en la que laboran.  

Participación Cuando hay un reto para la organización, todas las 
áreas participan activamente.
Los diferentes niveles jerárquicos de la organización 
colaboran entre ellos.
Los objetivos del área de trabajo son congruentes 
con los objetivos de la institución.
En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo 
y participación de todos los trabajadores. 
Se propician cambios positivos en función del desa-
rrollo de la institución. 

Funciona-
miento

Los trabajadores conocen la misión de la institu-
ción.
El contenido del trabajo se delimita y es del conoci-
miento de los trabajadores.
Las acciones de control se realizan de forma plani-
ficada.
Existe una asignación justa de tareas según el conte-
nido de trabajo que corresponde desarrollar dentro 
de la organización.
Los trabajadores en la institución cumplen con el 
horario laborar de forma regular.

Relaciones 
interperso-
nales y de 

trabajo

Las relaciones interpersonales entre el jefe y los 
miembros del equipo de trabajo o departamento 
son cordiales.
Existe armonía en las relaciones entre el jefe y el 
equipo de trabajo.
El mantenimiento de las buenas relaciones interper-
sonales es interés de la institución.
La institución se preocupa por el desarrollo de valo-
res, actitudes y relaciones de las personas dentro de 
la organización. 
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En la institución se estila el saludo diario y las de-
mostraciones afectivas hacia los compañeros de tra-
bajo.

Trabajo en 
equipo

Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propues-
tas al colectivo.
Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas 
las capacidades de los miembros del equipo.
El jefe, es muy exigente con el cumplimiento del 
trabajo.
Los resultados alcanzados en la institución son fru-
tos del trabajo de todos.
Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para 
mejorar los resultados de trabajo.  

Instrumento 
de medición 

del clima 
organizacional 
para empresas 
colombianas 

(IMCOC)

Control ¿Qué importancia tiene para usted el hecho de estar 
trabajando en la empresa?
¿Con qué frecuencia es revisado su trabajo en esta 
empresa?
¿Con qué frecuencia conoce usted los resultados de 
la revisión de su trabajo?
¿Con qué frecuencia dialoga con su jefe acerca de 
los resultados y la forma como ejecuta su trabajo?
¿Cómo se siente por la forma como su jefe verifica 
actualmente el trabajo que realiza?
¿Cómo le parece la forma como su jefe verifica su 
trabajo?

Objetivos Para que la empresa funcione correctamente y sea 
eficiente, ¿con qué frecuencia cree usted que debe 
ser controlado su trabajo?
¿Cómo califica usted los conocimientos que tiene 
acerca de los objetivos de la empresa?
¿Qué tanta información recibió acerca de los objeti-
vos y políticas de su empresa al ingresar a ella? 

Al participar usted en el cumplimiento de los ob-
jetivos de la empresa, ¿con qué intensidad satisface 
sus necesidades económicas, de estabilidad laboral, 
de ascensos, experiencia de aprendizaje, progreso, 
etcétera?

Liderazgo ¿Con qué frecuencia participa en la solución de pro-
blemas de su equipo de trabajo?
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¿Cuándo usted no puede solucionar inquietudes o 
problemas de su trabajo, los plantea a su jefe? 
¿Cuándo usted no puede solucionar inquietudes o 
problemas de su trabajo, los plantea a sus compa-
ñeros? 
¿Cuándo usted ejecuta su trabajo, tiene la libertad 
para hacerlo como quiere, con la aprobación de sus 
superiores? 
¿Su jefe (director) es una persona justa, da instruc-
ciones y toma decisiones? 
¿Con qué frecuencia acata las indicaciones de su 
jefe?
¿Su jefe verifica su trabajo?
¿Su jefe le ayuda para que pueda hacer mejor su tra-
bajo?
¿Los problemas que le afectan y tienen relación con 
su trabajo, los comenta con sus superiores? 

Motivación ¿Los directivos de la empresa conocen los proble-
mas que se presentan en su equipo de trabajo?
¿Cómo se siente con el trabajo que le corresponde 
hacer?
¿Cómo se siente usted con el salario que recibe?
¿Cómo se siente usted por estar trabajando en la 
empresa?
¿De acuerdo con el trabajo que le asignan, el tiempo 
que le dan para hacerlo es suficiente?
¿Cómo califica usted la recompensa que recibe 
cuando realiza una labor bien hecha?
¿Cuál es el tiempo trabajado por usted en esta em-
presa?

Relaciones 
interperso-

nales

¿Las directivas tienen en cuenta su situación perso-
nal cuando toman una decisión que le afecta en el 
trabajo o en su vida?
¿Cómo son las relaciones con sus compañeros de 
trabajo?
Cuando usted tiene problemas de trabajo, ¿los solu-
ciona con los compañeros y/o superiores?
¿Cómo califica usted, el trato y relación con su jefe?
¿Cómo califica usted, la confianza entre los jefes y 
trabajadores de esta empresa?
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Cuando hay cambios en la empresa, ¿en qué medida 
recibe información al respecto?

Toma de 
decisiones

Al ingresar a esta empresa, ¿Qué tanta información 
recibió acerca de las obligaciones y labores que tiene 
que desempeñar?
¿Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar 
con su jefe?
¿Con qué frecuencia le gustaría asumir nuevas res-
ponsabilidades en su trabajo, además de las que tie-
ne actualmente?
¿Participa usted de las decisiones de esta empresa, 
en especial aquellas que afectan su trabajo?

Cooperación Califique la ayuda y la colaboración que usted cree 
que existe entre los trabajadores de esta empresa: 
¿En qué grado usted ayuda y colabora con sus com-
pañeros en el trabajo? 
¿En qué forma se vincula usted a grupos de trabajo 
en la empresa? 
¿Con qué frecuencia acostumbra usted a divertirse 
con compañeros de su departamento u otras áreas 
de la organización? 
¿Con qué frecuencia la empresa organiza paseos, 
actividades deportivas, fiestas u otras actividades de 
diversión? 
¿En qué forma participa en las actividades de diver-
sión que organiza la empresa?
¿Con qué frecuencia sus compañeros le piden ayuda 
para hacer el trabajo que les corresponde? 
Fuera del horario laboral, ¿Con qué frecuencia se 
relaciona con sus compañeros? 
¿Con qué frecuencia participa usted con sus amigos 
de la empresa, en actividades sociales? 

Norma Ofi-
cial Mexicana 

O35- secretaria 
del Trabajo y 

Previsión Social, 
2018

NOM-035-
STPS-2018

¿Ha presenciado o sufrido alguna vez, durante o 
con motivo del trabajo un acontecimiento como ac-
cidente que tenga como consecuencia la muerte, la 
pérdida de un miembro o una lesión grave?
¿Ha presenciado o sufrido alguna vez, durante o 
con motivo del trabajo un acontecimiento como 
asaltos?   
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¿Ha presenciado o sufrido alguna vez, durante o 
con motivo del trabajo un acontecimiento como ac-
tos violentos que derivaron en lesiones graves?    
¿Ha presenciado o sufrido alguna vez, durante o 
con motivo del trabajo un acontecimiento como 
secuestro?    
¿Ha presenciado o sufrido alguna vez, durante o 
con motivo del trabajo un acontecimiento como 
amenazas?
¿Ha presenciado o sufrido alguna vez, durante o con 
motivo del trabajo un acontecimiento que ponga en 
riesgo su vida o salud, y/o la de otras personas?    
¿Ha tenido recuerdos recurrentes sobre el aconteci-
miento que le provocaron malestares? 
¿Ha tenido sueños de carácter recurrente sobre el 
acontecimiento, que le producen malestar?
¿Se ha esforzado por evitar todo tipo de sentimien-
tos, conversaciones o situaciones que le puedan re-
cordar el acontecimiento?
¿Se ha esforzado por evitar todo tipo de activida-
des, lugares o personas que motivan recuerdos del 
acontecimiento?
¿Ha tenido dificultad para recordar alguna parte im-
portante del evento?
¿Ha disminuido su interés en sus actividades coti-
dianas?
¿Se ha sentido usted alejado o distante de los de-
más?
¿Ha notado que tiene dificultad para expresar sus 
sentimientos? 
¿Ha tenido la impresión de que su vida se va a acor-
tar, que va a morir antes que otras personas o que 
tiene un futuro limitado?
¿Ha tenido usted dificultades para dormir? 
¿Ha estado particularmente irritable o le han dado 
arranques de coraje? 
¿Ha tenido dificultad para concentrarse?
¿Ha estado nervioso o constantemente en alerta?
¿Se ha sobresaltado fácilmente por cualquier cosa?
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Cuestionario 
para identifi-
car los facto-
res de riesgo 
psicosocial 
y evaluar 

el entorno 
organizacio-

nal en los 
centros de 

trabajo

El espacio donde trabajo me permite realizar mis 
actividades de manera segura e higiénica.
Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo físico.
Me preocupa sufrir un accidente en mi trabajo.
Considero que en mi trabajo se aplican las normas 
de seguridad y salud en el trabajo.
Considero que las actividades que realizo son peli-
grosas.
Por la cantidad de trabajo que tengo debo quedar-
me tiempo adicional a mi turno.
Por la cantidad de trabajo que tengo debo trabajar 
sin parar.
Considero que es necesario mantener un ritmo de 
trabajo acelerado.
Mi trabajo exige que esté muy concentrado.
Mi trabajo requiere que memorice mucha informa-
ción.
En mi trabajo tengo que tomar decisiones difíciles 
muy rápido.
Mi trabajo exige que atienda varios asuntos al mis-
mo tiempo.
En mi trabajo soy responsable de cosas de mucho 
valor.
Respondo ante mi jefe por los resultados de toda mi 
área de trabajo.
En el trabajo me dan órdenes contradictorias.
Considero que en mi trabajo me piden hacer cosas 
innecesarias.
Trabajo horas extras más de tres veces a la semana.
Mi trabajo me exige laborar en días de descanso, 
festivos o fines de semana.
Considero que el tiempo en el trabajo es mucho y 
perjudica mis actividades familiares o personales.
Debo atender asuntos de trabajo cuando estoy en 
casa.
Pienso en las actividades familiares o personales 
cuando estoy en mi trabajo.
Pienso que mis responsabilidades familiares afectan 
mi trabajo.



IV. Herramienta para la medición del clima laboral pluridimensional (HMCL-P)

89

Mi trabajo permite que desarrolle nuevas habilida-
des.
En mi trabajo puedo aspirar a un mejor puesto.
Durante mi jornada de trabajo puedo tomar pausas 
cuando las necesito.
Puedo decidir cuánto trabajo realizo durante la jor-
nada laboral.
Puedo decidir la velocidad a la que realizo mis acti-
vidades en mi trabajo.
Puedo cambiar el orden de las actividades que rea-
lizo en mi trabajo.
Los cambios que se presentan en mi trabajo dificul-
tan mi labor.
Cuando se presentan cambios en mi trabajo se tie-
nen en cuenta mis ideas o aportaciones.
Me informan con claridad cuáles son mis funciones.
Me explican claramente los resultados que debo ob-
tener en mi trabajo.
Me explican claramente los objetivos de mi trabajo.
Me informan con quién puedo resolver problemas 
o asuntos de trabajo.
Recibo capacitación útil para hacer mi trabajo.
Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo.
Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y opi-
niones
Mi jefe me comunica a tiempo la información rela-
cionada con el trabajo.
La orientación que me da mi jefe me ayuda a realizar 
mejor mi trabajo.
Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que se pre-
sentan en el trabajo.
Puedo confiar en mis compañeros de trabajo.
Entre compañeros solucionamos los problemas de 
trabajo de forma respetuosa.
En mi trabajo me hacen sentir parte del grupo.
Cuando tenemos que realizar trabajo de equipo los 
compañeros colaboran.
Mis compañeros de trabajo me ayudan cuando tengo 
dificultades.
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Me informan sobre lo que hago bien en mi trabajo.
La forma como evalúan mi trabajo en mi centro de 
trabajo me ayuda a mejorar mi desempeño.
En mi centro de trabajo me pagan a tiempo mi sa-
lario.
El pago que recibo es el que merezco por el trabajo 
que realizo.
Si obtengo los resultados esperados en mi trabajo 
me recompensan o reconocen.
Las personas que hacen bien el trabajo pueden cre-
cer laboralmente.
Considero que mi trabajo es estable.
En mi trabajo existe continua rotación de personal.
Siento orgullo de laborar en este centro de trabajo.
Me siento comprometido con mi trabajo.
En mi trabajo puedo expresarme libremente sin in-
terrupciones.
Recibo críticas constantes a mi persona y/o trabajo.
Recibo burlas, calumnias, difamaciones, humillacio-
nes o ridiculizaciones.
Se ignora mi presencia o se me excluye de las reu-
niones de trabajo y en la toma de decisiones.
Se manipulan las situaciones de trabajo para hacer-
me parecer un mal trabajador.
Se ignoran mis éxitos laborales y se atribuyen a 
otros trabajadores.
Me bloquean o impiden las oportunidades que ten-
go para obtener ascenso o mejora en mi trabajo.
He presenciado actos de violencia en mi centro de 
trabajo.
En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o 
usuarios:
Atiendo clientes o usuarios muy enojados.
Mi trabajo me exige atender personas muy necesita-
das de ayuda o enfermas.
Para hacer mi trabajo debo demostrar sentimientos 
distintos a los míos.
Mi trabajo me exige atender situaciones de violencia.
Soy jefe de otros trabajadores:
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Comunican tarde los asuntos de trabajo.
Dificultan el logro de los resultados del trabajo.
Cooperan poco cuando se necesita.
Ignoran las sugerencias para mejorar su trabajo.

Fuente: elaboración propia

5. Conclusiones

A partir de una profunda investigación en una gran variedad de artículos 
y libros de texto, se obtuvo una herramienta flexible de 30 dimensiones y 
458 reactivos, la propuesta es la de adaptar la herramienta a las necesida-
des particulares de las organizaciones, respetando los parámetros teóricos 
investigados.

Se obtuvo un instrumento de evaluación que manifiesta dentro del aná-
lisis de variables (dimensiones), la importancia de mantener un ambiente 
de trabajo bien estructurado desde la percepción del personal de todas las 
jerarquías, ya que un clima organizacional llevado adecuadamente, reper-
cute en el éxito, para ello, es importante no solo evaluar metódicamente 
el clima de una organización por periodos determinados, sino prever las 
deficiencias futuras, que permitirán afrontar nuevos desafíos.

Una vez obtenidos los resultados de la evaluación se podrán implemen-
tar planes de acción que ofrezcan mejoras a la organización, de esta mane-
ra, reducir la rotación del personal, mejorar la productividad y el ambiente 
agradable de una empresa.
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1. Introducción

En el campo de la investigación de la consciencia humana, existen múlti-
ples autores que han estudiado la influencia de los pensamientos del ser 
humano en su calidad de vida. En la actualidad se encuentran distintos 
conceptos y diferentes variables para evaluar la percepción de las personas. 
En la amplia investigación realizada en el presente estudio, se identifica a 
un autor llamado Dr. David R. Hawkins (1927 – 2012) que desarrolló un 
modelo que denominó “mapa de la conciencia (1994)”.

En el presente artículo se documentan los primeros resultados de la 
elaboración de un instrumento en forma de cuestionario, el cual permitirá 
a las empresas, escuelas e individuos ubicar el sistema de creencias de los 
empleados, alumnos y en general, a cualquier ser humano que tenga inte-
rés en su bienestar, tanto en su crecimiento como en su desarrollo.

Actualmente es muy complicado para las empresas, escuelas y demás 
entidades aplicar un test capaz de evaluar el nivel evolutivo del pensamien-
to en las personas. A causa de esta situación, es complicado elaborar un 
plan de acción que permita a los individuos aumentar su nivel de bienestar 
mental y emocional, viviéndose difíciles ambientes laborales y académicos.

Partiendo del desconocimiento de lo ante mencionado, se desencadena 
a su vez, un bajo grado de productividad en las personas en el medio labo-
ral, escolar y personal, además de disminuir la concentración de los sujetos 
para desenvolverse en las distintas actividades de su diario vivir, teniendo 
como resultado para la mayoría de personas una existencia carente de paz 
y felicidad.

El objetivo de la investigación es el de “proponer un instrumento apto 
para evaluar el nivel de sufrimiento y el sistema de creencias de las perso-
nas, basado en las diferentes teorías documentadas sobre el desarrollo de 
la consciencia.

La pregunta con la que se inició fue: ¿Existe la suficiente teoría docu-
mentada para elaborar un test y evaluar la consciencia, así como poder 
clasificar el sistema de creencias y el nivel de sufrimiento de las personas?
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2. Marco teórico

Para Vigotsky la consciencia es un rasgo en la actividad humana, que define 
la estructura del pensamiento y conducta (Vygotsky, 2013). Mientras que 
para William James es un mecanismo con el que es posible que cada indi-
viduo contraste los fenómenos externos con los internos (James, 2017). 

Freud la considera útil para tener percepción de la propia existencia 
(Freud, 2017). La consciencia se utiliza para definir el grado de bienestar 
emocional y felicidad (Hawkins, 2018). 

Para medir las creencias que tenemos guardadas en el subconsciente, 
existe el método del testeo muscular, el cual conecta el físico con la ener-
gía obteniendo así una respuesta honesta a las preguntas meticulosamente 
diseñadas.

A través de la examinación de las respuestas se obtiene un puntaje que 
dirige hacia un nivel evolutivo de la consciencia y así ubicarlo dentro del 
“Mapa de la consciencia” desarrollado por el Dr. David R. Hawkins (1994).

La importancia de la consciencia y el conocimiento del grado de desa-
rrollo en el que se encuentre el pensamiento es crucial, pues por medio de 
los resultados es posible desarrollar un plan que permita progresar hacía 
la trascendencia y con ello encontrar la felicidad, generando una mayor 
productividad y éxito en los proyectos que se plantee el sujeto evaluado 
(Wilber, 1985).

Una de las principales ventajas de percatarse de la existencia de la cons-
ciencia se basa en la conexión que se forma entre el exterior e interior, un 
posible aumento de felicidad si se decide mejorar, así como un incremento 
en la capacidad de reflexión.

Dentro de las desventajas se encuentra la complicación que prevalece 
para la mayoría de personas ante la imposibilidad de expandir su mente 
y romper paradigmas, debido a las limitaciones de la estructura social, así 
como la dualidad del ego (Hawkins, 2018).

Allport define a las cualidades predominantes de la personalidad como: 
“Organización dinámica interna del individuo de aquellos sistemas psico-
físicos que determinan su particular ajuste el medio” (Allport, 1937).

Funciona para separar de un texto las principales características y así 
poder definir con mayor facilidad el tema, se utiliza principalmente en ca-
sos donde se requiere crear un perfil (Allport, 1937).
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Una de las ventajas radica en que puede armarse una idea a través de las 
características predominantes establecidas y enlistadas, en las que pueden 
ser utilizadas para crear síntesis de textos y la desventaja es referente a las 
distintas percepciones de características principales una vez analizados los 
textos, pueden variar debido a las diferentes perspectivas (Allport, 1937).

Hawkins (2018) define los niveles de razonamiento como distintos ran-
gos de vibraciones energéticas, donde predominan diferentes factores que 
dan como resultado un puntaje que ayuda a ubicar en el mapa de la cons-
ciencia el nivel evolutivo del pensamiento.

Conocer los niveles de razonamiento es sumamente importante puesto 
que a través de una definición del rango de pensamiento se vuelve una 
posibilidad cercana el mejoramiento de la salud mental, emocional y el 
rendimiento en las actividades cotidianas.

Usualmente los niveles de razonamiento se utilizan para facilitar la 
comprensión del plan a seguir para mejorar el entorno (Blay, 2016).

Una de las principales ventajas se basa en la posibilidad de aumentar la 
felicidad en las personas a los que se les evalúan los niveles de razonamien-
to, sin embargo, una de las desventajas principales radica en el paradigma 
del miedo de conocer es verdad el interior de cada ser (James, 2017).

Existe una prueba capaz de medir el nivel de conciencia de las perso-
nas, conocido como “testeo muscular”, donde son necesarios dos parti-
cipantes, uno de ellos que hará el papel del evaluador, técnicamente su 
puesto se basa en realizar preguntas concretas a la otra persona, este será 
denominado como evaluado.

Se elevará (Hawkins, 2018) uno de los dos brazos y se le realizarán 
las preguntas que se responsan con sí y no mientras mantiene elevado el 
brazo, se aplica fuerza en el brazo y si este sujeto lo baja es una negación, 
pero si el brazo se mantiene firme aún sin el evaluado hacer fuerza, es una 
afirmación (Hawkins, 2018).

Las respuestas serán obtenidas a través del campo inconsciente, pues 
el inconsciente guarda información sin ningún juicio alguno, es la manera 
más honesta de responder este tipo de preguntas debido a la energía kár-
mica (Hawkins, 2018). 

La ventaja principal es que la deshonestidad no puede aplicar al reali-
zarlo y la primordial desventaja es que no puede ser utilizado en organi-
zaciones o escuelas por el hecho que implica un contacto físico (Hawkins, 
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2018).
El sujeto se identifica como el paciente la persona a la que se le realiza 

la evaluación, se le denomina así en el momento que se utiliza para un es-
tudio o evaluación (Perrotta, 2008).

Una de las principales ventajas se basa en la experimentación y valo-
ración de una persona que es denominada como el sujeto, a través de la 
examinación de distintas pruebas que son respondidas por el sujeto (Pe-
rrotta, 2008).

La importancia de contar con un sujeto es primordial, pues es con el 
que se derivan distintas investigaciones, pues en base a los resultados de 
sus estimaciones es posible definir diferentes teorías (Perrotta, 2008).

Para Frida Díaz-Barriga y Gerardo Hernández los instrumentos eva-
luativos son herramientas capaces de permitir la verificación de distintos 
planteamientos con el fin de buscar valorar un conjunto de preguntas lan-
zadas para encontrar un estimado de puntos.

Su importancia es alta debido al amplio campo de aplicación, la prin-
cipal ventaja es que permite medir el nivel de ciertas situaciones, mientras 
que la desventaja se basa en que no se recibe la retroalimentación de forma 
inmediata.

El método se distribuye entre diferentes instrumentos de evalua-
ción: cuestionarios, reflexión personal, observación externa, entre otros 
(Díaz-Barriga Arceo & Hernández Rojas, 2002).

Las ventajas de los instrumentos de evaluación se basan en la facilidad 
de analizar no trabajo y la utilidad para aplicar evaluaciones a grandes gru-
pos, así como el fácil análisis de los resultados. Mientras que la desventaja 
principal se encuentra el que no hay puntos medios para calificar las evi-
dencias (SEP, 2013).

3. Metodología

Para diseñar un listado con las principales características documentadas 
sobre la consciencia y agruparlas, fue necesario identificar las principales 
teorías sobre los niveles de razonamiento de existencia, así como las cuali-
dades predominantes. David R. Hawkins (1994), establece dos principales 
agrupaciones, una predominada por la fuerza y otra por el poder, ubicando 
18 niveles con múltiples peculiaridades que identifican el nivel evolutivo 
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de cada individuo en el “mapa de la consciencia”, a través de un cuestiona-
rio que requiere el contacto físico, denominado “testeo muscular”. 

Se utilizó como segunda base la teoría de Antonio Blay (2016), quien 
concuerda con el Dr., David Hawkins en los diferentes estados prevalen-
tes de la mentalidad, así como el bienestar al que se desea llegar como nivel 
máximo de trascendencia.

Como tercer respaldo se decidió emplear la hipótesis del escritor Ken 
Wilber (1985), quien establece que existen distintos niveles de consciencia, 
divididos en dos bloques, el primero como pensamiento y subsistencia y el 
segundo rango basado en la consciencia integral y niveles del ser, divididos 
en seis colores en los que se puede alcanzar el nivel máximo de racionalis-
mo existencial.

Fue posible la innovación de las técnicas físicas, por medio del diseño 
de un cuestionario de opciones múltiples, utilizado como instrumento ba-
sado en el listado previamente elaborado, reuniendo las cualidades especí-
ficas de los diferentes rangos del reconocimiento de la realidad (Hawkins, 
2018). 

4. Desarrollo

El primer producto de la investigación es un listado que contiene las prin-
cipales características de los niveles de consciencia ya determinados.

Listado principales características:

Vergüenza: Desesperación.  20 puntos o menos.

Temor a la desaprobación, rechazo o fracaso, Neurosis. (Freud), vergüen-
za, baja autoestima, crueldad, timidez, retraído, introversión, autocrítica, 
paranoia, perfeccionismo, rigidez, desesperanza, falta de voluntad para 
vivir, agotamiento psicológico, autocastigo, depresión, negatividad, severi-
dad, déficit comunicativo emocional.
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Culpa y odio vengativo.  30 puntos.

Autorrecriminación, masoquismo, culpa, ira, deseo de matar, indigno, poco 
valor, no merecedor del amor, sensación de no merecer perdón, autoodio, 
suicidio, manipulador, victimización, vengativo, mentalidad cerrada.

Apatía.  50 puntos.

Abandono, indiferencia, desesperación, carencia de energía, suicidio pasi-
vo, dependientes, derrotista, inflexible, sentirse indefenso.

Sufrimiento.  75 puntos.

Tristeza, pérdida, desaliento, arrepentimiento constante, depresión severa, 
remordimiento por el pasado, fracaso, aceptación pasiva del sufrimiento, 
negación, resentimiento, evita, controla, amargo.

Miedo. 100 puntos.

Temor al rechazo, pánico a la muerte, estructuras neuróticas defensivas, 
tendencia social dominante, dramatismo, controlador, exagerado.

Deseo. 125 puntos.

Control, fama, obstinado, destacado, excitación, necesidad de cambiar el 
mundo, posesión, sentirse superior, carismático.
Ira.  150 puntos.
Intimidar, ira, castigar, violencia, vengarse, crecerse.

Orgullo.  175 puntos.

Ego, orgullo, siente que siempre tiene la razón, superioridad, repulsión por 
algunas personas.
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Coraje. 200 puntos

Determinación, voluntad de probar cosas nuevas, capacidad de manejar 
eficazmente las oportunidades, retornan la misma energía que toman, co-
mienzo de autoestima, comienza la autorrecompensa, progreso en domi-
nar las emociones, emoción por vencer obstáculos. Retroalimentación po-
sitive, responsabilidad en las decisiones o acciones, sensación de libertad, 
misma importancia del trabajo y resultado, integridad de la razón, dismi-
nución en la fantasía de deseo, adhesión a la honestidad interior, amento 
en la ecuanimidad.

Neutralidad.  250 puntos.

Aumento positivo en la energía, flexibilidad, evaluación imparcial de los 
problemas realistas, relativamente no apegado a los resultados, aumento 
en la sensación de bienestar, confianza en la capacidad para vivir en el 
mundo, optimismo, emocionalmente inalterable, mayor libertad para el 
individuo y los demás, interés en atraer más que en promover, actitud to-
lerante y agradable, reflexión y evaluación con calma.

Voluntad. 310 puntos.

Superación completa de resistencia interna a la vida, apertura de la menta-
lidad, atrido por los nuevos comienzos, positivismo, se considera al mun-
do un poco más benigno, amigable y compasivo, alto nivel de autoestima, 
autoaprobación.

Aceptación. 350 puntos. 

Capacidad para vivir armoniosamente, comprensión de que la felicidad 
está dentro de uno mismo, el amor es creado en el interior, desinterés en 
criticar, dedicado a resolver y buscar soluciones para los problemas, consi-
dera que todos tienen los mismos derechos.
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Razón. 400 puntos.

Capacidad de manejar grandes datos complejos, tomar decisiones rápidas, 
correctas y entender las complejidades de las relaciones, experta manipu-
lación de símbolos como conceptos abstractos, aumento de la capacidad 
de racionar, atracción por conceptos y teorías.

Amor. 500 puntos.

Deseo de utilizar el amor para sanar la vida, Comprensión instantánea sin 
necesidad de procesamiento simbólico secuencial, Felicidad como cualidad 
básica en la vida, Es auto gratificante, Mientras más se ama, más se puede 
amar.

Amor incondicional. 540-599 puntos.

Alegría interior todo el tiempo, la felicidad viene del interior, sanadores 
espirituales, enorme capacidad de paciencia, actitud positiva prolongada, 
compasión, efecto notable en los demás, capaz de observar solo perfec-
ción en el mundo, deseo de utilizar el estado propio de consciencia en 
beneficio de la vida misma.

Paz, alegría, autorrealización y completa iluminación 600-1000 
puntos.

Lo físico no es tan importante como lo espiritual, desaparición de todos 
los deseos y aversiones del mundo físico, transcriben sus enseñanzas para 
las generaciones futuras, divinidad como totalidad atemporal, consciencia 
como fuente de vida, radiación áurica a la humanidad.

Como segundo resultado fue posible la innovación de la técnica de evalua-
ción física a una prueba de opciones múltiples, al mismo tiempo que se ob-
tiene el tercer resultado al diseñar dicho cuestionario con el que será posible 
definir un rango de consciencia de cada persona a la que se es aplicada.
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Cuestionario para ubicar la sección

1.	 Camina por la calle y ve un niño vulnerable/lastimado en la calle, usted:
a.	 Disfruta de ese momento o solo le es indiferente.
b.	 Decide revisar y si no es nada grave sigue con su vida.
c.	 Decide cuidarlo hasta que mejore.
d.	 Ni siquiera lo notaría porque no suele estar en contacto con la sociedad.

2. Se encuentra un sobre con dinero y no hay nadie cerca, usted:
a.	 Lo recoge y se lo queda.
b.	 Decide donarlo y gastar un poco en usted.
c.	 Decide donarlo completamente.
d.	 Lo deja donde estaba, no es importante acumular más dinero.

3. Ve a uno de sus conocidos que desea hacerse daño físico, usted:
a.	 Hace un escándalo con los conocidos, lo apoya en su propósito o no 

hace nada porque en el fondo desearía ser ese sujeto. 
b.	 Intenta convencerlo de no hacerlo.
c.	 Habla tranquilamente con la persona y le comenta los contras de hacer-

lo, pero deja que él tome la decisión.
d.	 Considera que cada persona es libre de continuar o terminar con su 

vida física, su perspectiva es amplia y no siente culpa.

4. 	Han robado un objeto muy importante para uno de sus familiares y lo 
acusan, usted:

a.	 Se molesta, llora, grita o siente ganas de golpear al familiar que lo acusa.
b.	 Le comenta tranquilamente que no fue usted y que ayudará recuperar 

su pertenencia.
c.	 Sonríe amablemente y con calma comenta que no fue usted.
d.	 Ni siquiera siente la necesidad de responder o alterarse.

5. 	Se percata que junto a lado suyo están lastimando a un animal salvaje 
porque mordió a alguien, usted:

a.	 Se siente gustoso, porque el animal se lo merece.
b.	 Se acerca y defiende al animal, pues es solo un animal salvaje.
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c.	 Con calma comenta que deberían de dejarlo ir, que lastimarlo no le 
quitará la mordida.

d.	 Comenta con una sonrisa que el perdón es el mejor remedio a la mor-
dida.

6.	  Observa a una persona mayor con dificultades para cruzar la calle, 
usted:

a.	 No le interesa.
b.	 Corre a ayudarle para después preguntar si puede asistirle en algo más.
c.	 Con una sonrisa amable ofrece su ayuda tranquilamente esperando la 

respuesta de la persona.
d.	 Calmadamente avanza e intenta transferirle un poco de energía.

7. 	Usualmente cuando se encuentra ante la muerte de un conocido, usted:
a.	 Se deprime o se siente más agresivo de lo usual.
b.	 Siente un poco de tristeza, pero comprende que es un ciclo al que lle-

garemos todos.
c.	 Siente calma y felicidad porque a pesar de que su vida acabo, su amor 

perdurará.
d.	 Siente alegría de que pudiera trascender.

8. La emoción que con más frecuencia siente es:
a.	 Dolor, ira, desesperación, frustración, estrés, deseo o desesperanza.
b.	 Optimismo o altruismo.
c.	 Felicidad o amor.
d.	 Calma, tranquilidad, paz o armonía.

9. Pasa cerca de un grupo de personas y escucha que se ríen, usted:
a.	 Está seguro de que es la causa de las risas.
b.	 Cree que es por alguna situación graciosa que sucedió entre ellos.
c.	 Siente que fue por algo que no le incumbe a usted.
d.	 Ni siquiera notó las risas.

10.	 Su vecino no trabaja y nota que tiene un nuevo automóvil, siempre 
tiene los últimos modelos de celulares y utiliza la ropa más cara, usted:

a.	 Siente celos, ira y le molesta que él tenga todo lo que usted si merece.
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b.	 Le da gusto que su vecino tenga buenas cosas en su vida y espera que 
así siga siendo.

c.	 Siente mucha alegría por todo aquel que esté feliz, incluyendo a su 
vecino.

d.	 No siente ninguna emoción porque considera que lo material no es lo 
importante en la vida.

Hoja de respuesta del cuestionario para ubicar la sección

1. 	Camina por la calle y ve un niño vulnerable/lastimado en la calle, usted:
a.	 Disfruta de ese momento o solo le es indiferente (test nivel 1).
b.	 Decide revisar y si no es nada grave sigue con su vida (test nivel 2).
c.	 Decide cuidarlo hasta que mejore (test nivel 3).
d.	 Ni siquiera lo notaría porque no suele estar en contacto con la sociedad 

(test nivel 4).

2. Se encuentra un sobre con dinero y no hay nadie cerca, usted:
a.	 Lo recoge y se lo queda (test nivel 1).
b.	 Decide donarlo y gastar un poco en usted (test nivel 2).
c.	 Decide donarlo completamente (test nivel 3).
d.	 Lo deja donde estaba, el dinero no es importante (test nivel 4).

3. Ve a uno de sus conocidos desea hacerse daño físico, usted:
a.	 Hace un escándalo, se le une en el propósito o no hace nada porque en 

el fondo desearía ser ese sujeto (test nivel 1).
b.	 Intenta convencerlo de no hacerlo (test nivel 2).
c.	 Habla tranquilamente con la persona y le comenta los contras de hacer-

lo, pero deja que él tome la decisión (test nivel 3).
d.	 Considera que cada persona es libre de terminar con su vida física, al 

fin lo que importa es lo espiritual (test nivel 4).

4. 	Han robado un objeto muy importante para uno de sus familiares y lo 
acusan, usted:

a.	 Se molesta, llora, grita o siente ganas de golpear al familiar que lo acusa 
(test nivel 1).
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b.	 Le comenta tranquilamente que no fue usted y que ayudará recuperar 
su pertenencia (test nivel 2).

c.	 Sonríe amablemente y con calma comenta que no fue usted (test nivel 
3).

d.	 Ni siquiera siente la necesidad de responder o alterarse (test nivel 4).

5. 	Se percata que junto a lado suyo están lastimando a un animal salvaje 
porque mordió a alguien, usted:

a.	 Se siente gustoso, porque el animal se lo merece (test nivel 1).
b.	 Se acerca y defiende al animal, pues es solo un animal salvaje (test nivel 2).
c.	 Con calma comenta que deberían de dejarlo ir, que lastimarlo no le 

quitará la mordida (test nivel 3).
d.	 Comenta con una sonrisa que el perdón es el mejor remedio a la mor-

dida (test nivel 4).

6. 	Observa a una persona mayor con dificultades para cruzar la calle, us-
ted:

a.	 No le interesa (test nivel 1).
b.	 Corre a ayudarle para después preguntar si puede asistirle en algo más 

(test nivel 2).
c.	 Con una sonrisa amable ofrece su ayuda tranquilamente esperando la 

respuesta de la persona (test nivel 3).
d.	 Calmadamente avanza e intenta transferirle un poco de energía (test 

nivel 4).

7. 	Usualmente cuando se encuentra ante la muerte de un conocido, usted:
a.	 Se deprime o se siente más agresivo de lo usual (test nivel 1).
b.	 Siente un poco de tristeza, pero comprende que es un ciclo al que lega-

remos todos (test nivel 2).
c.	 Siente calma y felicidad porque a pesar de que su vida acabó, su amor 

perdurará (test nivel 3).
d.	 Siente alegría de que pudiera trascender (test nivel 4).

8. La emoción que con más frecuencia siente es:
a.	 Dolor, ira, desesperación, frustración, estrés, deseo o desesperanza 

(test nivel 1).



Perspectivas de investigación y herramientas de apoyo hacia la Transformación Digital y...

106

b.	 Optimismo o altruismo (test nivel 2).
c.	 Felicidad o amor (test nivel 3).
d.	 Calma, tranquilidad, paz o armonía (test nivel 4).

9. Pasa cerca de un grupo de personas y escucha que se ríen, usted:
a.	 Está seguro de que es la causa de las risas (test nivel 1).
b.	 Cree que es por alguna situación graciosa que sucedió entre ellos (test 

nivel 2).
c.	 Siente que fue por algo que no le incumbe a usted (test nivel 3).
d.	 Ni siquiera notó las risas (test nivel 4).

5. Conclusiones

Al desarrollar una agrupación de las principales características de los siste-
mas de creencias de conformidad con los autores consultados, fue posible 
cumplir el objetivo, se presenta un listado de cualidades predominantes en 
los distintos niveles de consciencia.

Por consiguiente, se logró aplicar los modelos y principios teóricos re-
ferentes a la evaluación del pensamiento. Se propone un test con opciones 
múltiples, pudiéndose aplicar en las organizaciones y escuelas, ubicando a 
los sujetos examinados en un nivel de desarrollo mental.

En relación con la aplicación de la herramienta, se recomienda aplicar 
primero el test “Cuestionario para ubicar la sección”, para evaluar el sis-
tema de creencias de acuerdo con los múltiples niveles encontrados en el 
mapa de la consciencia (Hawkins, 1994).

Es recomendable que el evaluado se encuentre en un lugar con calma, 
para evitar que influyan factores externos. Calificar lo respondido con las 
hojas de respuestas. 

Los resultados obtenidos en la aplicación del test, deberán ser utiliza-
dos para la formulación de un plan de trabajo.

Es recomendable que las personas que en los resultados de la evalua-
ción se encuentren en el nivel 1 (vergüenza, culpa, apatía, sufrimiento, 
miedo, deseo, ira u orgullo) sean canalizadas con un profesional de la salud 
mental.
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Capítulo VI
__________________________________________________

Planeación y desarrollo de proyectos 
tecnológicos. Uso del diagrama de Gantt

Adriana Janette Hernández Hernández
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1. Introducción

La estrategia de enseñanza – aprendizaje que se utiliza para el desarrollo 
de las competencias en los(as) estudiantes de la Universidad Tecnológica 
de Jalisco, tiene como base lo establecido en el plan de estudios para TSU 
Mecatrónica Área Automatización; del tercer cuatrimestre, para la asigna-
tura “ Integradora I”, en donde se señala como competencia “Desarrollar 
y conservar sistemas automatizados y de control, utilizando tecnología 
adecuada, de acuerdo con normas especificaciones técnicas y de seguridad 
para mejorar y mantener los procesos productivos”.

En la primera unidad de aprendizaje “Planeación de proyectos de au-
tomatización y control”, la cual tiene como objetivo aprendizaje que “El 
alumno planeará sistemas automatizados de control, considerando los as-
pectos técnicos, económicos y normativos, utilizando tecnologías de la 
información y toma de decisiones para garantizar la disponibilidad opera-
cional”, en el tema “Presentación de la propuesta integral del proyecto de 
automatización”.

La secuencia de la unidad mencionada en el “saber hacer” menciona 
que el estudiante elabore una presentación con diversos elementos, entre 
los cuales se encuentra el Diagrama de Gantt.

Para ello se plantea la estrategia para recabar información y organizar 
los contenidos para el desarrollo de la asignatura cuatrimestral, constituida 
por un recurso para la organización gráfica de la información explorada 
y de utilidad para los estudiantes para la consecución de la planeación y 
desarrollo de un proyecto tecnológico; en donde el desarrollo de un orga-
nizador de información “Diagrama de Gantt, favorece el aprendizaje sig-
nificativo, ya que la herramienta se implementa como estrategia mediante 
el uso de un formato preestablecido”.

2. Marco teórico

Los diagramas

Son esquemas, que visualmente permiten ordenar y distribuir palabras, 
textos o frases que se encuentran en un proceso informativo. Cuando un 
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estudiante elabora un diagrama, es inducido a organizar información no 
solo por escrito, sino también en su mente, pues le permite identificar las 
ideas principales y subordinadas según el orden lógico. 

El diagrama de Gantt

En la clasificación de diagramas más usados para la ejecución o aplicación 
en los proyectos, se ubica en diagrama de Gantt, el cual durante la historia 
de la gestión industrial ha sido utilizado desde principios del siglo XX, 
para mejorar los tiempos en las actividades durante los procesos.  Es un 
modelo que coadyuva significativamente en la programación de las opera-
ciones de forma sencilla, el diagrama por estar constituido por barras que 
muestran la relación entre las actividades en el tiempo. 
Las actividades se integran en forma de listado de forma vertical y en tanto 
que los tiempos se señalan de forma horizontal. 

Figura 1. Representación “diagrama de Gantt” (elaboración propia).

En la figura 1, se presenta un diagrama de Gantt, ideada como ejemplo 
para la organización de información de la secuencia de la elaboración de 
instructivos de trabajo, en alguna empresa determinada. 

Las actividades del proyecto representadas en eje vertical, son una guía 
de funciones, que va acompañada en el eje horizontal con datos de tiempo 
(día/mes), en donde puede apreciarse la calendarización de las actividades 
que deben cumplirse durante cuatro semanas y un día (en tipo de semana 
inglesa).
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La estrategia para el aprendizaje

El uso de organizador grafico-diagrama de Gantt, favorece en el(la) es-
tudiante el aprendizaje significativo, ya que el uso de la herramienta está 
encaminada a beneficiar el enlace cognitivo, por estar en el nivel del desa-
rrollo real y lo que necesita asimilar significativamente, es decir, encontrar-
se en su zona de desarrollo próximo que encamina al estudiante a su nivel 
de desarrollo potencial; que “no es otra cosa que la distancia entre el nivel 
real de desarrollo, determinado por la capacidad de resolver independiente 
mente un problema, y el nivel de desarrollo potencial, determinado a tra-
vés de la resolución de un problema bajo la guía de un adulto o en colabo-
ración con otro compañero más capaz” (Vigotsky 1979, p133).

3. Desarrollo de la actividad

Objetivo de la actividad

Crear y actualizar en tiempo real un diagrama de Gantt para que el estu-
diante aprenda a gestionar el desarrollo de su proyecto tecnológico, du-
rante el tercer cuatrimestre; que le permita compartir en tiempo real el 
estado de sus tareas o actividades que lo conforman, así como demostrar 
la correcta planificación de las tareas y en su caso ser una guía de imple-
mentación, sistemática, organizada y eficiente en la planificación y ejecu-
ción de las actividades.

Consideraciones para el aprendizaje

a.	 Realizar la definición de un proyecto cuatrimestral, en el que se esta-
blezcan actividades, recursos y tiempos, como elementos complemen-
tarios y su importancia en la planeación y desarrollo tecnológico.

b.	 Aplicar los conocimientos aprendidos en clase, de las asignaturas de los 
grados cuatrimestrales anteriores, para la integración de información 
en la distribución de responsabilidades, división del tiempo y uso de 
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recursos durante la ejecución del proyecto cuatrimestral para la asigna-
tura integradora I.

c.	 Aplicar los conocimientos teóricos de los diagramas de Gantt como re-
presentación de las actividades de un proyecto con el uso del programa 
ofimático Excel.

Instrucciones para la elaboración

1.	 Identificar el caso práctico/proyecto tecnológico (título del proyecto) 
a partir del cual elaborará la propuesta del diagrama, para establecer su 
filosofía de control.

2.	 Integrar los datos generales del (los) estudiantes involucrados en la ela-
boración del proyecto.

3.	 Identificar y numerar las actividades involucradas en la realización del 
proyecto tecnológico de acuerdo con la secuencia y/o tema de apren-
dizaje.

4.	 Describir de forma concreta, clara y coherente la descripción de las 
actividades necesarias para el desarrollo del proyecto (agregar las que 
considere necesarias de acuerdo con el proyecto).

5.	 Determinar un orden de ejecución de las actividades, tomando como 
referencia las fechas en que deben ser finalizadas para que otras puedan 
dar inicio (por orden alfabético a-z).

6.	 Estimar el tiempo necesario para cada actividad (establecer fecha de 
inicio y fecha final).

7.	 Calcular el tiempo total que ser requiere para completar el proyecto.
8.	 Seleccionar e integrar los datos para la calendarización por unidad de 

día (mes/día) de acuerdo con las fechas estimadas de inicio y finaliza-
ción del proyecto/ asignatura.

9.	 Organizar la información enlistando en el formato, en el eje horizon-
tal del lado izquierdo las actividades para la ejecución del proyecto de 
acuerdo con el orden cronológico de los periodos destinados para cada 
tarea, retomar punto 5. 

10.	Establecer un semáforo de color para el sombreado, que indique el es-
tado en el avance de las actividades, como guía de aplicación dentro de 
la cuadricula del calendario que permita mostrar el avance del proyecto 
(ejemplo: rojo=actividad retrasada en tiempo, verde=actividad realiza-
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da en tiempo, amarillo=actividad en progreso, gris=actividad progra-
mada en tiempo).

11.	Dibujar /sombrear en la cuadricula (correspondiente a la intersección 
de ejes horizontales y verticales), a manera de barras horizontales al lar-
go del diagrama, que van en línea con la descripción de cada actividad.

Rúbrica de evaluación

Criterios/ Pon-
deración de la 

evaluación 

Competente 
Avanzado

Competente 
Intermedio

Competente 
Básico

No Competente 
/No aprobado

10 9 8 7

Fo
nd

o

Con-
vierte la 
totalidad 

de un 
proyecto 
tecno-
lógico 
en una 

represen-
tación 
gráfica.

1 El diagrama 
está relacionado 

100 % con la 
secuencia de 
aprendizaje 
del proyecto 

integrador para 
la asignatura.

El diagrama 
está relaciona-
do 90 % con 
la secuencia 

de aprendizaje 
del proyecto 

integrador para 
la asignatura.

El diagrama 
está relaciona-
do 80 % con 
la secuencia 

de aprendizaje 
del proyecto 

integrador para 
la asignatura.

El diagrama 
está relacionado 
menos del 70 % 
con la secuencia 
de aprendizaje 
del proyecto 

integrador para 
la asignatura.

1 La totalidad de 
las actividades 
presentan una 

secuencia y 
orden alfabéti-
co de acuerdo 

con el orden de 
ejecución.

El 90 % de 
las actividades 
presentan una 

secuencia y 
orden alfabéti-
co de acuerdo 

con el orden de 
ejecución.

El 80 % de 
las actividades 
presentan una 

secuencia y 
orden alfabéti-
co de acuerdo 

con el orden de 
ejecución.

Menos del 70 % 
de las activida-
des presentan 

una secuencia y 
orden alfabéti-
co de acuerdo 

con el orden de 
ejecución.

Crea 
una base 

docu-
mental, 
para es-
tablecer 

plazos de 
trabajo
realistas 
y alcanza
bles (de 

1 La elaboración 
del diagrama 

muestra cómo 
se relacionan el 
total de las acti-
vidades y cuales 

son indepen-
dientes.

La elaboración 
del diagrama 

muestra cómo 
se relacionan 
el 90 % de las 
actividades y 
cuales son in-
dependientes.

La elaboración 
del diagrama 

muestra cómo 
se relacionan el 
80 % de las acti-
vidades y cuales 

son indepen-
dientes.

La elaboración 
del diagrama 

muestra cómo 
se relacionan el 
menos del 70 % 
de las activida-
des y cuales son 
independientes.

1 Establece 
fechas de inicio 

y fechas de

Establece 
fechas de inicio 

y fechas de

Establece fechas 
de inicio y 
fechas de

Establece fe-
chas de inicio y 

fechas de
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acuerdo 
con la 

progra-
mación

de la 
primera 
unidad).

finalización de 
cada una de las 

actividades.

finalización en 
el 90 % de las 
actividades.

finalización en 
el 80 % de las 
actividades.

finalización en 
menos del 70 % 
de las activida-

des.
1 Calcula el tiem-

po total (días) 
que se requiere 
para completar 

el proyecto.

Calcula el 90 
% del tiempo 

total (días) que 
se requiere para 

completar el 
proyecto.

Calcula el 80 
% del tiempo 

total (días) que 
se requiere para 

completar el 
proyecto.

Calcula menos 
del 70 % del 
tiempo total 
(días) que se 
requiere para 
completar el 

proyecto.
1 Integra el dia-

grama de Gantt 
con barras 

horizontales 
a lo largo del 
formato que 
van en línea y 
coherentes a la 
descripción de 
cada actividad.

Integra el dia-
grama de Gantt 

con barras 
horizontales 
a lo largo del 
formato que 
van en línea y 
coherentes a 
la descripción 
del 90 % de las 

actividades.

Integra el dia-
grama de Gantt 
con barras hori-
zontales a lo lar-
go del formato 
que van en línea 
y coherentes a 
la descripción 
del 80 % de las 

actividades.

Integra el dia-
grama de Gantt 
con barras hori-
zontales a lo lar-
go del formato 
que van en línea 
y coherentes a 
la descripción 
en menos del 
70 % de las 
actividades.

Respon-
sabilidad

1 Responsa-
bilidad en la 

entrega del tra-
bajo, en la fecha 

oportuna, sin 
días de retraso.

Responsabili-
dad en la entre-
ga del trabajo, 
con un día de 

retraso.

Responsabilidad 
en la entrega del 
trabajo, de 2 a 3 
días de retraso.

Falta de Res-
ponsabilidad 
en la entrega 

del trabajo, más 
de 4 días de 

retraso.

Fo
rm

a

 Datos 
de los 

estudian-
tes

1 El diagrama 
presenta el títu-
lo del proyecto 
los nombres de 
los estudiantes 
que efectuaron 
las actividades, 

100 % del 
equipo.

El diagrama 
presenta el títu-
lo del proyecto 
los nombres de 
los estudiantes 
que efectuaron 

las activida-
des, 90 % del 

equipo.

El diagrama 
presenta el título 
del proyecto los 
nombres de los 
estudiantes que 
efectuaron las 
actividades, 80 
% del equipo.

El diagrama 
presenta el títu-
lo del proyecto 
los nombres de 
los estudiantes 
que efectuaron 
las actividades, 

Menos del 70 % 
del equipo.

Aparien-
cia del 
docu-
mento

1 El documento 
se presenta 
sin errores 

de ortografía, 
puntuación y 

gramática.

El documento 
se presenta 
con 1 a 3 de 
ortografía, 

puntuación y 
gramática.

El documento 
se presenta 
con 4 a 5 de 
ortografía, 

puntuación y 
gramática.

El documento 
se presenta 

con más de 6 
de ortografía, 
puntuación y 

gramática.



Perspectivas de investigación y herramientas de apoyo hacia la Transformación Digital y...

114

1 El desarrollo 
del diagrama, 
deberá ser ge-
nerada en edi-

tor de ofimático 
Excel, Google- 

Sheets.

El desarrollo 
del diagrama, 

deberá ser 
generada en un 
editor de texto 
(Word, Power 
point, Google 

Docs, etcétera).

El desarrollo del diagrama, no se 
generó en un editor ofimático.

1 Usa el espacio 
de cronogra-
ma de forma 

eficiente, existe 
100 % equilibro 
en el sombrea-
do de los espa-
cios en relación 
de las activida-
des y las barras 
compuestas de 
forma horizon-

tal.

Usa el espacio 
de cronograma 
de forma efi-

ciente, existe 90 
% equilibro en 
el sombreado 

de los espacios 
en relación de 
las actividades 

y las barras 
compuestas de 
forma horizon-

tal.

Usa el espacio 
de cronograma 
de forma efi-

ciente, existe 80 
% equilibro en 

el sombreado de 
los espacios en 
relación de las 

actividades y las 
barras compues-

tas de forma 
horizontal.

Usa el espacio 
de cronogra-
ma de forma 

eficiente, existe 
menos del 70 % 
de equilibro en 
el sombreado 

de los espacios 
en relación de 
las actividades 

y las barras 
compuestas de 
forma horizon-

tal.

4. Conclusiones 

El estudiante, al realizar un diagrama de Gantt logrará un conocimiento 
predominantemente práctico que le permite registrar y programar activi-
dades como sucesos de importancia para el desarrollo de un proyecto, así 
mismo identificará las responsabilidades necesarias para cumplir de forma 
eficiente un proyecto tecnológico o poner en práctica una propuesta para 
un sistema automatizado de control, considerando el uso de las tecnolo-
gías de la información para garantizar el logro de los objetivos operacio-
nales de un equipo de trabajo. 
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