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DISEÑO DE UNA ESTRATEGIA PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CAPITAL SOCIAL DEL  

DEPARTAMENTO DE INGENIERÍA CIVIL INDUSTRIAL DE LA UNIVERSIDAD DE CHILE 

Investigaciones en de las últimas décadas han posicionado al capital social como 

una de las formas básicas de capital necesarias para el desarrollo de comunidades y orga-

nizaciones. Hoy es posible entender este capital como “el contenido de ciertas relaciones 

y estructuras sociales, es decir, las actitudes de confianza que se dan en combinación con 

conductas de reciprocidad y cooperación” [1, p. 15] 

Este trabajo asume el desafío de diseñar una estrategia de fortalecimiento del ca-

pital social para el Departamento de Ingeniería Industrial de la Facultad de Ciencias Físicas 

y Matemáticas de la Universidad de Chile. 

La metodología utilizada se compone de: (1) contextualización del DII, (2) revisión 

bibliográfica sobre definiciones y componentes del capital social, (2) desarrollo de una 

operacionalización del concepto de capital social que permitiera el desarrollo de métricas, 

(3) diseño y aplicación de una encuesta de medición del capital social en base a las métri-

cas desarrolladas, (4) diseño y realización de entrevistas a los actores claves (5) elabora-

ción de un diagnóstico del estado del capital social del DII, y (6) propuesta de una estrate-

gia para el incremento de su capital social. 

El diagnóstico del capital social del departamento arrojó que las principales falen-

cias de éste son: (1) Carencia de espacios de colaboración y diálogo académico, (2) Baja 

colaboración y reconocimiento en la realización de tareas administrativas, (3) Baja partici-

pación e involucramiento de los estudiantes en las actividades del Departamento, (4) Ca-

rencia de un ideario común entre los miembros del Departamento. 

Finalmente la estrategia propone líneas de acción para cada una de las falencias 

identificadas, siendo las principales: (1) el fortalecimiento de la colaboración académica 

en entre y al interior de los Centros de Investigación, (2) un mayor reconocimiento e inclu-

sión de los funcionarios en los procesos del DII, (3) generación de una identidad de Inge-

niero Industrial atractiva para los estudiantes, (4) y desarrollo de un proceso declarativo 

de la visión de futuro del Departamento.  
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3. Planteamiento General 

3.1.Introducción 

Actualmente, existe conciencia del rol que las relaciones de los integrantes de una 

organización juegan en la generación de valor de la misma. Se reconoce que para una or-

ganización, además del entendimiento de las capacidades y conocimientos de los inte-

grantes, es clave el entendimiento de las relaciones existentes y como éstas son gestiona-

bles [2]. 

El desarrollo de la Teoría del Capital Social en las décadas de los años ‘80 y ’90, en-

tregó los primeros análisis respecto de la importancia de las relaciones dentro de una de-

terminada comunidad. Además permitió establecer cómo la presencia de este capital, que 

surge de la relaciones entre las personas, influye en el desarrollo económico y social de 

organizaciones y comunidades.  

Trabajos de investigadores de múltiples disciplinas como Bordieu, Coleman, 

Granovetter y Putnam, entregaron diferentes definiciones y enfoques del capital social. En 

el plano local Vignolo [3] propone, ya a inicios del siglo XXI, el desarrollo de tecnologías 

que permitan el incremento y aprovechamiento del capital social para organizaciones y 

comunidades, como un instrumento de crecimiento y diferenciación.  

El siguiente trabajo tiene como propósito asumir este desafío en una comunidad 

universitaria, más específicamente, tiene por objetivo: diseñar una estrategia que forta-

lezca el capital social del Departamento de Ingeniería Industrial de la Universidad de Chile. 

Para cumplir con este propósito se revisó bibliografía actual sobre el capital social para 

luego diseñar los instrumentos de medición del mismo en El Departamento, encuestas y 

entrevistas, que permitirán hacer un diagnóstico de este capital. 

Los desafíos que esta institución enfrenta en el campo de la educación de nivel su-

perior, la obligan a observar su propia comunidad como fuente de recursos y capacidades 

que le permitan diferenciarse, desarrollarse y crecer. El tamaño de esta comunidad, y la 

gran variedad de agentes involucrados, entre los que se incluyen agrupaciones estudianti-

les con diversas temáticas, equipos de trabajo académicos, diferentes equipos de funcio-

narios, y otros agentes que circundan los intereses de la institución, hacen suponer que 

existen dificultades y barreras que limitan el desarrollo del capital social del Departamen-

to. 
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La pertinencia de este trabajo se justifica en la evaluación compartida que diversos 

agentes de la comunidad hacen sobre el estado actual del capital social en el DII. Dentro 

de los actores consultados es posible destacar a la Directora del DII, Alejandra Mizala; y al 

académico, miembro de la Comisión Docente del DII y profesor guía de este trabajo de 

título, Carlos Vignolo.  

La participación de quien escribe como Presidente del Centro de Estudiantes del 

Departamento de Ingeniería Industrial (CEIN) durante el año 2012, permite además tener 

una comprensión y profundidad del tema que es relevante para la realización de este tra-

bajo. A partir de esta experiencia se plantean las tesis que conducen el desarrollo inicial de 

esta investigación. 

Este trabajo de título se apoya y continúa en el trabajo previo de Claudia Andrade y 

Ana Miriam Ramírez realizado durante el año 2003. En aquel trabajo se diseñó una estra-

tegia para incrementar el capital social de Departamento donde fueron planteadas las 

siguientes líneas de desarrollo: la generación de comunidad, el aprendizaje continuo y la 

capacitación. Estas líneas fueron implementadas parcialmente, por lo que se presume que 

sus beneficios también fueron parciales. 

Se postula que el traslado de parte importante de las instalaciones del Departa-

mento a la Facultad, en especial aquellas que sostienen el desarrollo del programa de pre-

grado, genera un contexto propicio para la instalación de nuevas prácticas y nuevos espa-

cios conversacionales que permitan el desarrollo del capital social del Departamento. 

3.2.Objetivos 

3.2.1. Objetivo General 

Diseñar una estrategia de fortalecimiento del capital social del Departamento de Ingeniería 

Industrial de la Universidad de Chile. 

3.2.2. Objetivos Específicos 

El objetivo general del presente trabajo se desglosa en los siguientes objetivos es-

pecíficos: 

 Desarrollar métricas que permitan proponer un sistema de evaluación permanente 

del capital social en el Departamento. 
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 Proponer una estrategia para fortalecer el capital social del Departamento. 

 Proponer otras líneas de investigación y desarrollo del capital social del Departa-

mento, que puedan ser abordadas a futuro. 

3.3.Metodología 

3.3.1. Metodología Desarrollada 

Los pasos metodológicos buscan adecuarse a los objetivos planteados y a la reali-

dad de la comunidad sobre la cual se desarrolla este trabajo. Los principales pasos de la 

metodología convenida es la siguiente: 

 Investigación y contextualización del DII. Revisión de aspectos organizaciona-

les del Departamento como personas que la integran, su estructura, principales 

organismos internos, espacios de coordinación de sus componentes, y evolu-

ción en el tiempo de los resultados obtenidos. 

 Revisión, análisis bibliográfico y adopción de un marco conceptual. Esta revi-

sión está orientada a establecer una definición del capital social que sea ade-

cuada para los propósitos de este trabajo, y una operacionalización del concep-

to que permita la generación de las métricas necesarias para su medición. 

 Operacionalización del concepto del capital social. Identificación de los ele-

mentos constitutivos del capital social, y generación de métricas que permitan 

su cuantificación en el contexto del Departamento. 

 Diseño y aplicación de una encuesta de evaluación estado actual del capital 

social del DII. Diseño y aplicación de un instrumento de medición de capital so-

cial acorde a las características de la comunidad evaluada y la operacionaliza-

ción del concepto de capital social empleada. Con la información obtenida se 

hace inferencia sobre el estado del capital social en el Departamento. 

 Diseño y realización de entrevistas a actores relevantes del DII. Diseño y reali-

zación de entrevistas a los actores claves del Departamento, entendidos éstos 

como aquellos que ocupan posiciones relevantes para el devenir de la institu-

ción. Con las entrevistas se espera además explorar posibles líneas de acción 

para fortalecer el capital social del Departamento. 
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 Desarrollo de un diagnóstico del estado del capital social del DII. Desarrollo de 

un diagnóstico del estado actual del capital social del Departamento conside-

rando éste como un sistema complejo y recogiendo las conclusiones obtenidas 

de la aplicación y análisis de los resultados obtenidos de las encuestas y las en-

trevistas.  

 Diseño de una estrategia para el fortalecimiento del capital social del DII. La 

proposición de una estrategia se basa en el diagnóstico desarrollado, en la ex-

periencia recogida de trabajos anteriores, en el benchmarking desarrollado pa-

ra las distintas actividades propuestas, y en las experiencias recogidas de los 

académicos del Departamento. 

3.3.2. Comentarios Sobre la Metodología 

La conceptualización del capital social es un asunto aún no cerrado en la discusión 

académica. Una situación similar ocurre con las metodologías existentes para su medición 

e intervención [4]. Se han hecho importantes avances en este desarrollo – que es lo que se 

busca mostrar en el desarrollo del marco conceptual – pero es importante prever posibles 

dificultades y adoptar precauciones. 

Con este objetivo, la metodología de este trabajo de título fue sometida a la revi-

sión de dos importantes expertos en materia de capital social, sistemas complejos, y diag-

nóstico organizacional. Estas personas son Marta Lagos, Directora Ejecutiva de la Corpora-

ción Latinobarómetro y Directora de Encuestas Mori; y Mario Waissbluth, Director Aca-

démico del Centro de Sistemas Públicos de la Universidad de Chile y Presidente del Direc-

torio de Fundación Educación 2020. 

Como resultado de estos encuentros, se obtuvieron las siguientes apreciaciones: 

 Se sugiere que se especifiquen claramente cuáles son las tesis que desean 

ser testeadas. De esta manera es posible orientar los instrumentos de me-

dición de capital social hacia la validación de estas hipótesis. 

 La conceptualización del capital social ha sido desde su inicio muy influen-

ciado por la valoración del rol que juegan las normas y reglas que rigen a las 

comunidades y organizaciones. Un paradigma más actual de este concepto 

se orienta hacia cómo se relacionan las personas, cómo esta manera de re-

lacionarse influye en su trabajo en conjunto, y cómo las normas y reglas 
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impuestas por estructura de las organizaciones influyen sobre la manera en 

que se relacionan sus miembros. 

 Los instrumentos pueden entregar información sesgada si quienes menos 

participan, no se involucran en el proceso de evaluación del capital social 

del Departamento, tanto en las encuestas como en las entrevistas. Por esta 

razón, la aplicación conjunta de ambos instrumentos es clave para obtener 

información lo más representativa posible. 

3.4.Alcances 

Los alcances del presente trabajo de título se detallan en los siguientes puntos: 

 Los pasos metodológicos están circunscritos a la comunidad del Departa-

mento conformada por estudiantes, académicos, y funcionarios. Se da es-

pecial énfasis a los procesos involucrados en el desarrollo del plan de pre-

grado del Departamento. 

 No obstante, se prestará atención las relaciones existentes entre el Depar-

tamento y la Facultad de Ciencias Físicas y Matemáticas, los centros de in-

vestigación del Departamento, y la Corporación ICI. 

 Se desea identificar las variables clave para el desarrollo de las conversa-

ciones necesarias para el incremento del capital social. La identificación de 

aquellas prácticas que favorecen o perjudican el desarrollo de conversacio-

nes clave, también pertenecen al alcance de este trabajo. 

 El diseño de la estrategia no considera la intervención de otros tipos de ca-

pital como el capital humano y el capital construido. Ciertas variables de es-

tos capitales sólo son observadas para interpretar cómo interactúan con el 

capital social del Departamento.  
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4. Marco Contextual 

4.1.Departamento de Ingeniería Industrial 

4.1.1. Principales Características 

El Departamento de Ingeniería industrial (DII) es uno de los 13 departamentos de 

la Facultad de Ciencias Físicas y Matemáticas de la Universidad de Chile. Actualmente, el 

Departamento destaca en la docencia de pregrado por la formación de Ingenieros Civiles 

Industriales. Esta carrera ha sido acreditada por 7 años, el máximo posible, por la Comi-

sión Nacional de Acreditación (CNA-Chile). La carrera cuenta con una importante red de 

más de 5.000 egresados quienes se desempeñan y destacan en las más variadas industrias 

y organizaciones, tanto en Chile como en el extranjero [5]. 

En la formación de postgrado, el Departamento destaca por desarrollar 6 progra-

mas de magister, uno de doctorado, y múltiples diplomados y cursos de especialización1. 

Los programas de magister, se encuentran todos acreditados por la CNA-Chile. 

El Departamento destaca por su investigación en la frontera del conocimiento, en 

distintas áreas como economía, finanzas, marketing, gestión de operaciones, tecnología, 

entre otros. Para cumplir con esta tarea, el Departamento se organiza en dos centros de 

investigación: el Centro de Economía Aplicada y el Centro de Gestión de Operaciones.  

Además, el Departamento cuenta con otros 5 centros de investigación orientados a 

la investigación aplicada y al desarrollo de proyectos con empresas privadas y públicas. 

Estos centros son: el Centro de Estudios de Retail (CERET), el Centro de Sistemas Públicas 

(CSP), el Centro de Finanzas (CP), el Centro de Investigación de Operaciones para la Ope-

ración Minera (CIOMIN) y el Centro de Investigación en Inteligencia de Negocios (CEINE)2. 

La comunidad del DII está conformada principalmente por los académicos de la 

institución, 37 de jornada completa y 54 de jornada parcial; los funcionarios, quienes son 

aproximadamente 85; y los estudiantes de la institución, quienes son aproximadamente 

650 en pregrado y 450 en postgrado. 

                                                      

1
 Un detalle de estos programas de postgrado se encuentran en la sección 15.1 

2
 Una mayor descripción de estos centros de investigación aplicada se encuentran en el punto 15.2, 

Anexo Anexo B: Centros de Investigación del DII. 
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4.1.2. Organización del Departamento 

El Departamento de Ingeniería Industrial es dirigido actualmente por su Directora, 

Alejandra Mizala, la que es asistida en sus funciones por el Sub Director y Jefe Docente, 

Richard Weber. Las funciones directivas del Departamento son compartidas además con el 

Consejo de Departamento, órgano con funciones ejecutivas en la administración de la 

institución. 

Destaca también como importante órgano de coordinación interna la Asamblea de 

Departamento, instancia en la que participan todos los académicos de la institución. Con 

una convocatoria similar, anualmente los académicos se reúnen en la Jornada de Planifi-

cación Estratégica en la que se evalúan los objetivos estratégicos del Departamento y las 

acciones acordadas.  

Para efectos de la docencia del Departamento, existe la Comisión Docente presidi-

da por el Jefe Docente, y que tiene por objeto resolver y dar conducción a los temas do-

centes del Departamento. En apoyo a esas labores se encuentra Karen Gutiérrez, Sub Jefa 

Docente; y Tutoría, un grupo de estudiantes de Ingeniería Industrial que asisten a sus 

compañeros en temas ligados a la docencia, y que participan activamente en proyectos 

docentes. 

Como organizaciones importantes del Departamento también destacan: 

 Centro de Estudiantes de Ingeniería Industrial (CEIN). Es el organismo que 

representa a los estudiantes del Departamento de Ingeniería Industrial. En 

el CEIN los alumnos encuentran un espacio para la representación de sus 

intereses, un nexo entre los diversos estamentos del Departamento, y apo-

yo y orientación sobre cualquier tema que tenga relación con la Universi-

dad [6]. 

 Corporación de exalumnos del Departamento de Ingeniería Industrial 

(Corporación ICI). Se forma con el fin de fortalecer los contactos entre los 

ex alumnos con el Departamento, la Facultad y su casa de estudios. Su mi-

sión es agregar valor a la comunidad de ex alumnos del DII, aumentando su 

reconocimiento social y fortaleciendo la red de colaboración y camaradería 

para apoyar el desarrollo profesional y personal de cada uno de sus miem-

bros [6]. 
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4.1.3. Resultados del Departamento 

El Departamento de Ingeniería Industrial se reconoce a sí mismo como una institu-

ción de alta excelencia en el contexto nacional e internacional. Este prestigio se basa fun-

damentalmente en la alta valoración de los egresados de Ingeniería Civil Industrial del 

Departamento y en el alto estándar de investigación que desarrolla.  

En el ámbito científico, el Departamento ha logrado el primer lugar en el ranking 

mundial de publicaciones de instituciones no residentes en Estados Unidos en aplicaciones 

de gestión de operaciones, del Instituto de Investigación de Operaciones y Ciencias de la 

Administración, INFORMS3 [7]; y el primer lugar a nivel nacional en la publicación de ar-

tículos de economía en revistas científicas indexadas [7]. 

Junto con lo anterior, el Departamento también destaca por la formación de Inge-

nieros Civiles Industriales, ubicándose ésta entre los primeros lugares comparada con sus 

símiles a nivel nacional4 [8], y siendo muy valorado por el mercado laboral nacional5 [9]. 

4.2.Misión, Fortaleza y Valores 

Como parte de la definición del Departamento es posible identificar la declaración 

de la misión, las fortalezas y los valores de la institución [10]. Las siguientes secciones re-

levan estas declaraciones. 

4.2.1. Misión del Departamento 

El DII declara como su misión los siguientes puntos: 

 Ser líderes en Latinoamérica en la formación en Gestión y Economía, con fortaleza 

cuantitativa y tecnológica. 

 Desarrollar investigación con reconocimiento internacional, en un ambiente de di-

versidad que fomente la capacidad de innovar, las habilidades personales y el 

compromiso con el país. 

                                                      

3
 Primer lugar en el ranking mundial de publicaciones en aplicaciones de gestión de operaciones del 

Instituto de Investigación de Operaciones y Ciencias de la Administración, INFORMS
3
 [7]. 

4
 La carrera de Ingeniería Civil Industrial de la Universidad de Chile se ubica en el segundo lugar se-

gún el ranking de esta carrera elaborado por América Economía para el año 2012 [8]. 
5
 Esto en base al salario promedio obtenido por los egresados de la carrera tras 1 y 5 años de titu-

larse [9]. 
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4.2.2. Fortalezas del Departamento 

El Departamento declara las siguientes fortalezas: 

 Ser parte de la Facultad de Ciencias Físicas y Matemáticas de la Universidad de Chi-

le. 

 Planta académica de excelencia. El 100% de nuestros profesores tiene postgrados 

en las mejores universidades del mundo. 

 Líderes en investigación y publicaciones académicas en el área de gestión y eco-

nomía. 

 Líderes en el desarrollo de gestión cuantitativa y economía. 

 Amplia red nacional e internacional de egresados en cargos de relevancia en orga-

nismos privados y públicos. 

4.2.3. Valores del Departamento 

El Departamento declara como propios los siguientes valores: 

 Libertad de pensamiento y expresión. 

 Excelencia, rigurosidad y relevancia. 

 Creatividad e innovación. 

 Respeto, diversidad y pluralismo 

5. Antecedentes Iniciales 

5.1.Trabajo de Título Anterior 

El presente trabajo de título se apoya y continúa un símil anterior. “Diseño de una 

estrategia para incrementar el capital social en el Departamento de Ingeniería Industrial 

de la Universidad de Chile” [11], fue un trabajo de memoria realizado por Claudia Andrade 

y Ana Miriam Ramírez durante el año 2003. 

En aquella ocasión la definición de capital social adoptado fue la de “la capacidad 

de producir valor desde las personas hacia ellas y a la organización que componen” [11, p. 

12]. Con esta definición las autoras definieron cuatro elementos constitutivos del Capital 

Social: 
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 El valor centrado en las personas 

 El valor centrado en las relaciones internas y externas 

 El valor centrado en la calidad de vida 

 El valor centrado en la comunidad 

Las autoras diseñaron una encuesta con preguntas cerradas que por medio del mé-

todo estadístico Análisis de Componentes Principales, permitió elaborar un indicador del 

nivel de cada uno de los elementos constitutivos del Capital Social. Cada indicador se en-

cuentra en una escala de 1 a 100, de menor valor a más valor. La suma de los indicadores 

permitió en una escala de 1 a 400 evaluar el capital social del Departamento. 

 

Tabla 1: Categorización de índices para cada actor desarrollados por 
Andrade y Ramírez [11]. 

Valor Índice de 
Valor 

Clasificación  Valor Índice de 
Capital Social 

Clasificación 

0 – 20 Muy Malo 0 – 80 Muy Malo 

21 – 40 Malo 81 – 160 Malo 

41 – 60 Regular 161 – 240 Regular 

61 – 80 Bueno 241 – 320 Bueno 

81 – 100 Muy Malo 321 – 400 Muy Malo 

 

La evaluación de los indicadores generados fue por medio de la generación de 

quintiles en cada índice. Esta categorización se presenta en la Tabla 1. 

 

Tabla 2: Resultados de los Indicadores desarrollados por Andrade y 
Ramírez para evaluar el capital social del Departamento [11]. 

Actor Personas Relaciones 
Calidad de 

Vida 
Comunidad 

Capital  
Social 

Alumnos 
59,6 

Regular 
25,0 
Malo 

5,2 
Muy Malo 

71,9 
Bueno 

161,9 
Regular 

Académicos 
59,0 

Regular 
35,8 
Malo 

28,9 
Malo 

73,0 
Bueno 

196,7 
Regular 

Funcionarios 
55,1 

Regular 
87,5 

Muy Bueno 
41,1 

Regular 
4,2 

Muy Malo 
187,9 

Regular 
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Con la aplicación de las encuestas, las autoras pudieron evaluar el estado de cada 

elemento constitutivo del capital social según estamento del Departamento. También se 

pudo evaluar el estado del capital social en la percepción de cada estamento. Esta infor-

mación se presenta en la Tabla 2. 

Posterior a la evaluación del estado del capital social del Departamento, la aplica-

ción de una metodología de valorización contingente6 permitió definir dos importantes 

líneas estratégicas para incremental el capital social en el Departamento: 

 La generación de comunidad, basada en acciones tendientes a fortalecer la 

identidad institucional, la convivencia, el sentido de pertenencia, los flujos 

de información, y las tecnologías de desarrollo de redes. 

 El aprendizaje continuo y la capacitación, basada en acciones que motivan 

el aprendizaje cooperativo y en comunidad, con foco en la capacitación y la 

gestión del conocimiento. 

La revisión de este trabajo anterior contribuye al desarrollo del presente trabajo en 

los siguientes aspectos: 

 Ofrece un diseño probado de una encuesta de medición de capital social en 

el contexto del Departamento de Ingeniería Industrial. 

 Ofrece una metodología que eventualmente es posible de utilizar para el 

presente trabajo. 

 Ofrece comentarios sobre aprendizajes extraídos del diseño y aplicación de 

las encuestas que pueden ser considerados en el presente trabajo. 

En el presente trabajo de título se propone además mejorar los siguientes aspec-

tos: 

 El diseño de la encuesta de medición de capital social evalúa principalmen-

te elementos que tienen que ver con la docencia del Departamento, y no 

considera factores – que según bibliografía más actual – son constitutivos 

del capital social.  

                                                      

6
 Las autoras señalan que “el método de valoración contingente es un método hipotético y directo 

que se basa en la información que revelan las personas cuando se les pregunta sobre la valoración del bien 
objeto de análisis” [11, p. 107] 
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 El capital social de una comunidad u organización es un bien público, por 

ende sus miembros pueden no interiorizar el valor de la existencia de este 

capital.. Por esta razón es necesario revisar la aplicación de la metodología 

de valorización contingente para la definición de la estrategia. 

5.2.Experiencia como Presidente CEIN 2012 

Desde la génesis de este trabajo la experiencia del autor como Presidente del Cen-

tro de Estudiantes de Ingeniería Industrial (CEIN) durante el año 2012 ha sido un elemento 

fundamental para la compresión del contexto del Departamento de Ingeniería Industrial y 

del estado actual de su capital social. 

Las labores desempeñadas le dieron al autor la oportunidad de trabajar activamen-

te con diversos miembros de la comunidad en el marco del desarrollo de diversos proyec-

tos del CEIN. Gran parte de esta participación se desarrolló en comités organizadores, 

donde según el diseño del proyecto, el trabajo era compartido con estudiantes de distin-

tas generaciones; y diferentes grupos de académicos y funcionarios.  

Dentro de las experiencias más relevantes para este trabajo, destacan la participa-

ción de quien escribe como miembro en la Comisión de Docencia del Departamento; 

miembro de las reuniones de coordinación del CEIN junto a la Directora del Departamen-

to, Alejandra Mizala; invitado de la Jornada de Planificación Estratégica del DII; y como 

miembro del comité organizador de la primera Semana Industrial del Departamento. 

También destacan todas aquellas conversaciones informales con diversos agentes del De-

partamento con ocasión de diferentes proyectos o ideas. 

Junto a esta importante experiencia, el equipo que conformara el CEIN tuvo la tesis 

de que faltaban espacios de interacción entre los estudiantes, y entre éstos y el resto de 

los estamentos. Este planteamiento queda plasmado en la declaración de objetivos de – 

en aquel momento – la lista postulante al Centro de Estudiantes que se encuentra en la 

sección 15.1. 

En base a aquel diagnóstico y al valor que el equipo le asignó a crear una comuni-

dad más unida, una vez constituido como Centro de Estudiantes se rediseñaron las activi-

dades propias del CEIN y se idearon nuevos proyectos que permitieran abordar la proble-

mática señalada. El esfuerzo estuvo destinado a generar una mayor integración entre los 

propios estudiantes al potenciar las actividades recreativas, y a generar una mayor inter-

acción con los académicos a través de espacios de conversación como los Stop and Speak 

Up y la Semana Industrial. 
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Al finalizar esta experiencia, el autor pudo revisar los objetivos trazados como Cen-

tro de Estudiantes electo y con ello plantear nuevas tesis concernientes al estado del capi-

tal social del DII. Las tesis planteadas fueron: 

1. Organización atomizada: La organización del Departamento se encuentra 

atomizada, es decir, cada miembro se preocupa de su propia responsabili-

dad desentendiéndose de las dificultades que otros puedan tener, y más 

preocupante aún, desestimando las oportunidades y nuevas posibilidades 

que están presentes en la relación con otros. Esta situación conlleva a la in-

sularidad en la organización7 y que se desconozcan las personas y funciones 

con las que no se comparte. 

2. Visión de futuro desconocida: La visión de futuro del Departamento no es 

un elemento que facilite y promueva la articulación de sus diferentes obje-

tivos. Esta situación se debe principalmente a que en la construcción de es-

ta visión, no son partícipes todos los miembros de la comunidad provocan-

do que ésta sea desconocida y poco atractiva para quienes no son parte de 

este proceso. Junto con esto, no existe una revisión periódica de esta visión 

que permita a la comunidad ajustar sus acciones y objetivos. 

3. Carencia de espacios de conversación: El gran número de integrantes y sus 

distintos roles, sumados a un gran número de organismos del Departamen-

to, imponen la encomiable labor de coordinación en pos de los objetivos 

planteados por la comunidad. Sin embargo, se carece de espacios de inter-

acción que permitan la concepción, diseño y coordinación de acciones cla-

ves para el progreso y crecimiento de la comunidad.  

4. Desconfianza en los integrantes: Además se plantea la posible existencia 

de condiciones subyacentes que no permitirían el aprovechamiento de los 

recursos y capacidades de la comunidad. En particular, la presencia de pa-

tologías sociales como la desconfianza imposibilitaría que las capacidades 

de la comunidad pudieran ser aprovechadas adecuadamente. Esta descon-

fianza surgiría principalmente ante el desconocimiento mutuo que existe 

entre las personas que son miembros de la comunidad. 

                                                      

7
 Se entiende por insularidad “la generalizada tendencia de grandes organizaciones y sistemas, par-

ticularmente públicos, a generar en su interior ‘islas autónomas’ con agendas propias, con las consecuentes 
falencias derivadas de la ausencia de coordinación y propósitos superiores comunes” [26]  
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5. Falta de identidad: Una parte importante de los miembros del Departa-

mento, mayoritariamente estudiantes, no se sienten parte de él y se margi-

nan de las actividades desarrolladas, tanto en lo académico como en lo co-

munitario. Esto se debe principalmente a la falta de espacios de participa-

ción de la comunidad en actividades de todo orden, desde comunitarias 

hasta académicas. 

Estas tesis si bien son de carácter personal, se basan en la experiencia acumulada y 

las permanentes conversaciones establecidas con otros agentes clave del Departamento, y 

son útiles como guía del trabajo de investigación desarrollado. 

6. Marco Conceptual 

6.1.Capital Social 

6.1.1. Capital Social y Otros Capitales 

El Banco Mundial plantea la existencia de cuatro formas básicas de capital: “el na-

tural, constituido por la dotación de recursos naturales con que cuenta un país; el cons-

truido, generado por la acción del ser humano y que incluye infraestructura, bienes de 

capital, capital financiero, comercial, etc.; el capital humano, determinado por los grados 

de nutrición, salud, y educación de su población; y el capital social, descubrimiento re-

ciente de las ciencias del desarrollo” [12]. 

El desarrollo del concepto de capital social ha estado enmarcado en un amplio de-

bate acerca de su propio significado. Bernardo Kliksberg nos señala que “el concepto está 

aún en plena delimitación de su identidad. Sin embargo, pese a considerables imprecisio-

nes, hay la impresión cada vez más generalizada de que, al investigarlo, las disciplinas del 

desarrollo están incorporando al conocimiento y a la acción un amplísimo número de va-

riables importantes que estaban fuera del encuadre convencional.” [12]. 

Por esta razón es pertinente hacer una breve revisión de las principales contribu-

ciones que han ayudado a precisar y delimitar el concepto. En su conjunto estos aportes 

permiten desarrollar una idea más acabada del concepto, los elementos que lo componen 

y los beneficios que este capital genera. 
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6.1.2. Desarrollo Histórico del Concepto 

Las primeras definiciones de Capital Social datan de la década de 1980. En 1985 el 

sociólogo Pierre Bourdieu, definió el Capital Social como “el agregado de los recursos 

reales o potenciales ligados a la posesión de una red durable de relaciones más o menos 

institucionalizadas de reconocimiento mutuo” [13]. 

Posteriormente en 1990 el sociólogo James Coleman describe el Capital Social co-

mo “los recursos socio-estructurales que constituyen un activo de capital para el individuo 

y facilitan ciertas acciones de individuos que están dentro de la estructura” [13].  

Coleman consideraba que el Capital Social se presentaba tanto en el plano indivi-

dual como en el colectivo. En el plano individual tiene que ver con “el grado de integración 

social del individuo, su red de contactos sociales, implica relaciones, expectativas de reci-

procidad, comportamientos confiables”; esto contribuye a mejorar la efectividad privada 

[12] [14]. En el segundo plano es también un bien colectivo, pues por ejemplo “si en un 

vecindario se siguen normas tácitas de cuidar por el otro y de no-agresión, los niños po-

drán caminar a la escuela con seguridad, y el capital social estará produciendo orden pú-

blico” [12] [14]. 

Los dos autores anteriores fueron actores clave en la determinación del concepto 

de capital social en sus inicios. Otro autor de gran importancia para el desarrollo del con-

cepto fue Mark Granovetter, quien en la misma década señala que “el comportamiento 

racional de las personas abarca no sólo objetivos económicos, sino también la sociabili-

dad, la aprobación, el status y el poder” [13]. De igual manera este autor señala que, en el 

sentido inverso, las relaciones sociales y la estructura social son centrales para el compor-

tamiento económico [13]. 

Otro trabajo importante de este autor, que de manera indirecta aporta al desarro-

llo del capital social como concepto, es la teoría de los lazos débiles [15]. La teoría señala 

la importancia que tienen los lazos que no son de parentesco o amistad para comprender 

el rápido traspaso de información y recursos de un grupo a otro. 

Uno de los autores más reconocidos por sus investigaciones en capital social es 

Robert Putnam. Señala que el capital social es la conceptualización que reúne los “aspec-

tos de las organizaciones sociales tales como las redes, las normas y la confianza que facili-

tan la acción y la cooperación para beneficio mutuo” [13]. Putnam desarrolla la tesis de 

que las relaciones entre grupos de personas distintas son necesarias para el desarrollo 

sano y sin conflictos de un país [16]. 
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Otros investigadores como Kenneth Newton en 1997 señalan que “el capital social 

puede ser visto como un fenómeno subjetivo, compuesto de valores y actitudes que in-

fluencian cómo las personas se relacionan entre sí” [12] [17]. Este autor señala también 

que la “confianza, las normas de reciprocidad, actitudes y valores que ayudan a las perso-

nas a trascender relaciones conflictivas y competitivas para conformar relaciones de 

cooperación y ayuda mutua” [12] [17], son componentes del capital social. 

En la misma década Stephan Baas dice que “el capital social tiene que ver con 

cohesión social, con identificación con las formas de gobierno, con expresiones culturales 

y comportamientos sociales que hacen a la sociedad más cohesiva, y más que una suma 

de individuos” [12] [18]. James Joseph lo describe como “un vasto conjunto de ideas, idea-

les, instituciones y arreglos sociales, a través de los cuales las personas encuentran su voz 

y movilizan sus energías particulares para causas públicas” [12] [19]. Paul Bullen y Jenny 

Onyx lo señalan como “redes sociales basadas en principios de confianza, reciprocidad y 

normas de acción” [12] [20]. 

Como una manera de consensuar las diferentes aproximaciones y definiciones he-

chas sobre el capital social, el Banco Mundial ha desarrollado la siguiente definición: “El 

Capital Social se refiere a las instituciones, relaciones y normas que conforman la calidad y 

cantidad de las interacciones sociales de una sociedad” [4]. Agrega además que “El Capital 

Social no es sólo la suma de las instituciones que configuran una sociedad, sino que asi-

mismo la materia que las mantiene juntas”. 

En este esfuerzo el Banco Mundial declara como dimensiones del capital social de 

comunidad y organizaciones los siguientes elementos8: 

 Sus grupos y redes. 

 La confianza y solidaridad interna 

 La acción colaborativa y de cooperación 

 La cohesión social e inclusión 

 La información y comunicación interna 

Con un enfoque más práctico y local, Carlos Vignolo define el capital social como: 

“La capacidad de producir valor de una organización humana, a partir de la articulación 

sinérgica del esfuerzo mancomunado de las personas que constituyen dicha organización 

en función de la consecución de un proyecto común” [17]. Además agrega que “una forma 

simple de aquilatar la esencia y la fuerza de este paradigma emergente es interpretando 

                                                      

8
 Una descripción más acabada de esta definición se encuentra en el Anexo 15.4 Anexo D: Defini-

ción del Banco Mundial de Capital Social. 
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las organizaciones humanas como una red de componentes. Los nodos son las personas y 

las conexiones entre los nodos son las relaciones que las distintas personas establecen 

entre sí” [3].  

Como una manera de facilitar la compresión del concepto, Vignolo distingue cuatro 

dimensiones o componentes del capital social [21]: el capital humano, el capital relacional, 

el capital ambiental y el capital direccional. Bajo esta conceptualización se destacan las 

capacidades humanas, las relaciones entre los miembros de una comunidad, los valores 

que la sustentan y la estrategia que la guía9. 

6.1.3. Componentes y Beneficios del Capital Social 

En paralelo a la discusión sobre la definición y los alcances del concepto de capital 

social, diversas investigaciones han avanzado en establecer una importante relación entre 

la presencia de los elementos constitutivos de éste y sus posibles beneficios. 

Bernardo Kliksberg [12] y John Durston [13] han desarrollado valiosos documentos 

que recopilan las distintas experiencias de este tipo que se han dado en el mundo, contri-

buyendo a la divulgación del concepto y sus beneficios. El valor agregado de estas expe-

riencias es que evidencian cómo a nivel de comunidades, el capital social permite generar 

beneficios para sus miembros, a diferencia de las teorizaciones anteriores donde el capital 

social se concebía como una propiedad de la sociedad. 

Stephan Knack y Philip Keefer [22] midieron por medio de herramientas economé-

tricas las correlaciones entre confianza y normas de cooperación cívica y crecimiento eco-

nómico, en un amplio grupo de países. Los autores encontraron que los dos primeros 

elementos tienen una fuerte presencia en el crecimiento económico. En el mismo estudio 

los autores señalan que el capital social es mayor en sociedades integradas por los prime-

ros elementos, y en aquellas que se encuentran menos polarizadas en cuanto a la existen-

cia de desigualdades. 

En otro estudio y al observar familias en situación de alta pobreza en hogares rura-

les de Tanzania, Deepa Narayan y Lant Pritchett [23] detectaron que las familias de mayo-

res ingresos eran las que tenían un alto grado de participación en organizaciones colecti-

vas, pues se beneficiaban de la información que obtenían de estas redes. Los autores 

también concluyen que: “los canales identificados por los que el capital social incremen-

                                                      

9
 Una descripción más acabada de esta definición y sus respectivas dimensiones se encuentra en el 

Anexo Anexo E: Definición de Carlos Vignolo de Capital Social 
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taba los ingresos, y la solidez econométrica de la magnitud de los efectos del capital social 

sugieren que el capital social es capital y no meramente un bien de consumo”.  

En esta misma línea hay estudios y experiencias, que en contextos diferentes, rele-

van la influencia del capital social en el crecimiento y desarrollo de comunidades y socie-

dades.  

A partir de la evidencia recopilada, Durston señala que “el término capital social 

hace referencia a las normas, instituciones y organizaciones que promueven la confianza, 

la ayuda recíproca y la cooperación” [13]. Kliksberg comparte este análisis agregando que 

“la cultura cruza todas las dimensiones del capital social de una sociedad. La cultura sub-

yace tras los componentes básicos considerados capital social, como la confianza, el com-

portamiento cívico, el grado de asociacionismo” [12], más adelante agrega que “la cultura 

engloba valores, percepciones, imágenes, formas de expresión y de comunicación, y mu-

chísimos otros aspectos que definen la identidad de las personas, y de las naciones”. 

Los autores señalados anteriormente coinciden en que el capital social es una im-

portante palanca para el desarrollo de comunidades y sociedades. El desafío a continua-

ción es establecer si estructuras como el Estado o la institucionalidad de una organización, 

son capaces de promover y sistematizar el incremento del capital social. Esta interrogante 

se aborda al analizar experiencias donde el capital social y la estructura que lo soporta han 

sido determinantes para el aumento del bienestar de alguna comunidad. A continuación 

se desarrollarán las claves que estos autores entregan para esto sea posible. 

6.1.4. Experiencias de Capital Social en Acción 

Los autores señalados en la sección anterior, Kliksberg y Durston, no sólo proveen 

una importante recopilación de investigaciones que confirman la positiva relación entre 

capital social y desarrollo, sino que también han contribuido a recopilar experiencias don-

de el capital social parece ser la principal razón por la que determinadas comunidades 

progresan más que otras de similares condiciones.  

Esta recopilación resulta de especial valor para este trabajo pues corresponde a ca-

sos latinoamericanos de capital social en acción. A pesar de los matices existentes, la fuer-

te similitud cultural entre los países latinoamericanos hace suponer que estas experiencias 

son lo suficientemente cercanas como para incorporar a este trabajo las conclusiones re-

gistradas. 



 
Pag. 19 

 

Uno de los casos es la Villa El Salvador en Perú. Esta población marginal, con más 

de 300.000 habitantes en las afueras de Lima, logró por medio de su capital social enfren-

tar de mejor manera las inclemencias de la pobreza en la que se encontraban. Una fuerte 

participación de la comunidad, donde el 50% de los mayores de 18 forma parte de alguna 

de las más de 4.000 unidades organizativas existentes, permitió mantener una importante 

fuerza de voluntariado que logró la construcción de avenidas, áreas verdes, instalaciones 

educativas, de salud, y vivienda entre otros. 

Sobre los factores de éxito que actuaron sobre la Villa, Kliksberg señala: “La poten-

ciación del capital social desempeñó un papel decisivo en los logros de la Villa. Factores 

invisibles, silenciosos, que actúan en las entrañas del tejido social, tuvieron aquí una ac-

ción positiva constante: entre ellos estaban el fomento permanente de formas de coope-

ración; la confianza mutua entre los actores organizacionales; la existencia de un compor-

tamiento cívico comunal, constructivo y creador; la presencia de valores comunes orien-

tadores; la movilización de la cultura propia; la afirmación de la identidad personal, fami-

liar y colectiva, y la mayor autoestima emanada de la misma experiencia.” [12, p. 93]. 

Otro caso de estudio es el Presupuesto Participativo del Municipio de Porto Alegre 

en Brasil. El Municipio de Porto Alegre con más de 1.3 millones de habitantes implementó 

un inédito sistema de participación masiva en la discusión y resolución del presupuesto 

estatal. Por medio de distintos niveles territoriales de representación, la discusión presu-

puestal avanzó desde el nivel barrial hasta el municipal. La implementación de este mode-

lo tuvo entre otros beneficios, la erradicación de la corrupción. La priorización de las nece-

sidades permitió que fuera la misma comunidad la responsable de velar por el cumpli-

miento de los programas acordados. Así se obtuvieron importantes avances en materia de 

servicios básicos, pavimentación, educación y salud.  

Kliksgerg señala: “El proceso descrito se basó en el capital social existente en esa 

sociedad. Había en ella una tradición relevante de asociaciones de la comunidad. […] un 

eje decisivo fue la voluntad política del alcalde de superar los esquemas habituales de 

concentración del poder y convocar a la población y a dichas asociaciones a ‘compartir el 

poder’. Ese llamado y el establecimiento de mecanismos de participación genuinos actua-

ron como ampliadores del capital social. Se disparó la capacidad de cooperación, se creó 

un clima de confianza entre los actores y se generaron fuertes estímulos para un compor-

tamiento cívico constructivo.” [12, p. 96] 

Estas experiencias internacionales ilustran cómo ciertos elementos y acciones rea-

lizadas por la propia comunidad como en el caso de Villa El Salvador, o de sus dirigentes 

como en el caso del Municipio de Porto Alegre, logran activar el Capital Social latente en 
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sus comunidades. Sin embargo, si bien estos casos muestran que es posible gatillar el capi-

tal social de ciertas comunidades, la pregunta sobre la posibilidad de crear capital social 

sigue abierta. 

Sobre esta interrogante Durston plantea la pregunta sobre “[…] si es posible que 

una instancia externa facilite el surgimiento y la acumulación de capital social comunita-

rio. El Programa de Desarrollo Rural para Pequeños Productores de Zacapa y Chiquimula 

(PROZACHI) de Guatemala se presta en forma especial para entender por qué y por medio 

de qué dinámica es posible que este activo colectivo intangible pueda aparecer en forma 

bastante rápida” [1, p. 53]. Su propósito era incrementar los ingresos reales de los campe-

sinos pobres del área trabajando directamente con las comunidades de campesinos de la 

zona [1].  

Sobre esta experiencia Durston señala que: “la aplicación de los métodos de capa-

citación en organización y la protección de los proyectos de desarrollo permitieron crear 

de modo intencional el capital social, en contraste con el postulado de Putnam según el 

cual éste es siempre resultado indirecto de acciones públicas que persiguen otros fines.” 

Más adelante agrega: “independientemente de la cuestión de si este capital comunitario 

permitirá conseguir en el futuro los beneficios que se esperan de él —como economías de 

transacción, bienes públicos y constitución de una sociedad civil fuerte—, es indudable 

que fue posible crearlo en pocos años.” [1, p. 71]. 

6.1.5. Experiencias de Capital Social en la Educación Superior 

La revisión de casos donde el capital social ha sido expuesto como principal apa-

lancamiento de comunidades de educación superior, resultan particularmente interesan-

tes para el desarrollo de este trabajo. Un caso a revisar es el estudio publicado por la Re-

vista de Ingeniería de la Facultad de Ingeniería de la Universidad de los Andes de Colom-

bia10 [24]. Este estudio relaciona el capital social de la facultad con los resultados obteni-

dos en la productividad académica de la institución. 

En este trabajo “se estudian las relaciones de coautorías en libros, artículos de con-

ferencias, artículos publicados en libros y artículos publicados en ISI Web of Knowledge 

durante los últimos 10 años” [24, p. 16] (2001-2010). Se declara además que “el propósito 

                                                      

10
 La Universidad de Los Andes de Colombia se ubica 4to lugar en el QS Latin American University 

Rankings 2013 [47]. Como referencia los primeros cinco lugares del ranking en orden son: Universidad de 
Sao Paulo, Pontificia Universidad Católica de Chile, Universidad Estadual de Campinas, Universidad de los 
Andes de Colombia y Universidad de Chile. 
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es estudiar la relación entre la producción científica de la Facultad de Ingeniería de la Uni-

versidad de Los Andes y su acumulación de capital social” [24, p. 16]. 

 

 

Ilustración 1: Artículos indexados en revistas ISI del Facultad de Ingeniería de la Univer-
sidad de los Andes según ACADEMIA. Elaborado por Zarama et al [24]. 

 

Dentro de los logros obtenidos durante el periodo de estudio, la Facultad de Inge-

niería de la Universidad de los Andes logró aumentar la producción de artículos indexados 

en revistas ISI – tal como se aprecia en la Ilustración 1– al pasar de 5 artículos el año 2001 a 

87 en el 2012. Esto, según el estudio, obedecería a que existe una relación positiva entre 

la conectividad de los autores y el tamaño de la red de éstos, y las dinámicas de produc-

ción de conocimiento. En particular se observa en la Ilustración 2 un aumento en el número 

de coautores y conexiones de la red de éstos. También es posible apreciar en la Ilustración 

3 un aumento de las conexiones entre los grupos de coautores pertenecientes a la red. 

 

Ilustración 2: Evolución del número de co-autores y conexiones de 
la red de coautorías (2001 – 2010). Elaborado por Zarama et al [24]. 
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Ilustración 3: Evolución del número de componentes conectados (sub-grafos) de 
la red de coautorías (2001 – 2010). Elaborado por Zarama et al [24]. 

 

El estudio identifica que algunas de las estrategias adoptadas en pos del aumento 

de la actividad investigativa son: el incremento de profesores con doctorado, el fortaleci-

miento de los grupos de investigación, programas de movilidad, apoyo para la participa-

ción en eventos a profesores y estudiantes, y mejoras en los laboratorios. Estas estrategias 

“se evidencian en el crecimiento de la red de coautores, en el número de investigadores 

que pertenecen a ella, el número de relaciones entre éstos y en la diversidad de su red” 

[24, p. 22]. Finalmente señala: “el crecimiento de la red es un capital de la Universidad, 

pues las relaciones de investigación facilitan el desarrollo de nuevos proyectos y muestran 

un aprendizaje obtenido en los últimos años gracias al trabajo conjunto” [24, p. 22]. 

6.1.6. Generación de Contextos para la Formación de Capital Social 

En esta revisión bibliográfica se han identificado diferentes elementos que consti-

tuyen el capital social de una comunidad. En la búsqueda de éstos es importante no per-

der de vista el fenómeno de fondo que se encuentra en observación: las relaciones – y el 

valor que se genera a partir de ellas – que establecen los miembros de una determinada 

comunidad. Se hace necesario entonces, analizar cómo la forma de relacionarse de las 

personas influye en la generación de capital social. 

Es posible avanzar en esta línea gracias al aporte de Humberto Maturana, Francis-

co Varela y Fernando Flores, quienes desde diferentes áreas de estudio permiten hoy pro-

poner que “una forma muy poderosa de entender las relaciones entre personas – y por 

tanto también del desarrollo de las organizaciones – es conceptualizándolas como proce-

sos conversacionales.” [21, p. 7]. 
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La observación de los procesos conversacionales de una comunidad en lugar de las 

relaciones en sí mismas, entrega mayores posibilidades para la intervención de éstas. 

Echeverría, desde la óptica de la ontología del lenguaje, señala: “Una vez situados en el 

dominio de las conversaciones descubro que me es posible hacer la misma operación que 

realizó Taylor cuando desagregaba la destreza física en movimientos y tiempos. De la 

misma manera, puedo ahora desagregar el poder transformador de la palabra en un con-

junto específico y concreto de competencias conversacionales.” [25, p. 71]. Estas compe-

tencias conversacionales están directamente relacionadas con la capacidad de tener una 

conversación eficaz y eficiente, e “inciden directamente en la eficiencia y efectividad del 

trabajo” [25, p. 71].  

Un adecuado proceso conversacional requiere de participantes con las capacidades 

conversacionales necesarias, y además una comunidad que pueda operar en base a la con-

fianza. Echeverría señala: “La palabra es una de las cosas más preciadas de que dispone-

mos los seres humanos. Pero ese poder, ese valor, se sustenta en la confianza que los de-

más tengan en nosotros.” [25, p. 148]. Por esta razón los procesos conversacionales se 

sostienen de mejor manera en comunidades con un buen nivel de capital social. 

Por otro lado Vignolo señala: “siguiendo a Maturana, que una interpretación más 

poderosa […] es aquella que ve al conversar como un proceso de ‘transformación en la 

convivencia’. Como un proceso de construcción de la realidad – individual y social – en el 

entrecruzamiento de un ‘lenguajear’ y un ‘emocionar’. […] Maturana y Varela, eminentes 

biólogos de fama mundial, nos proponen, desde la investigación empírica del fenómeno 

del conocer, que los seres humanos no conocen por la vía de captar con sus sentidos y su 

razón aquello que está allá afuera, sino que ‘construyen’ lo que perciben a partir de las 

‘distinciones’ con que lo enfocan.” [21, p. 7]. 

Más adelante agrega “Si uno acepta esta interpretación del fenómeno del conocer, 

entonces efectivamente, la realidad en que vivimos es una realidad construida en las con-

versaciones en que entramos con los demás miembros de la comunidad que habitamos.” 

[21, p. 7]. Con estos antecedentes, es evidente que determinadas conversaciones al seno 

de una comunidad tienen la capacidad de generar transformaciones en elementos del 

capital social de la misma. Por esta razón el capital social es transformable a través de la 

generación de procesos conversacionales. 

Expuesta la relación entre capital social y los procesos conversacionales de una de-

terminada comunidad, habiendo establecido que las competencias conversacionales son 

claves para la generación de capital social, es necesario señalar cuáles procesos conversa-
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cionales son de importancia para una comunidad. Como base para esto, Echeverría pro-

pone [25, pp. 66-68] reconocer la presencia de tres dimensiones del trabajo: 

 La tarea Individual: Correspondiente al trabajo que se le asigna a cada indi-

viduo y sobre el que cae una responsabilidad directa y exclusiva. 

 Las actividades de coordinación: Correspondiente a aquellas actividades 

que permiten articular los trabajos individuales en pos del proceso de tra-

bajo. 

 El trabajo reflexivo del aprendizaje: Correspondiente al trabajo que se ha-

ce sobre el trabajo presente, en la perspectiva de mejorarlo en el futuro. 

Estas dimensiones del trabajo están presentes cada vez que un grupo humano se 

reúne a trabajar, y por ello están presentes en las comunidades. Cada una de estas dimen-

siones constituye un proceso conversacional, y según las características de cada comuni-

dad pueden las conversaciones ser más intensivas en una de las dimensiones. La observa-

ción de la existencia y la calidad de estos procesos conversacionales puede ser relevante 

para la creación y transformación del capital social. 

6.2.Sistemas Complejos 

6.2.1. Capital Social y Sistemas Complejos 

La conceptualización del capital social permite identificar los elementos que lo 

constituyen, y con ello plantear métricas que permitan su evaluación. Sin embargo, la gran 

cantidad de estos elementos y su interconexión, impone un desafío mayor al momento de 

definir las principales falencias que el capital social posee dentro de una comunidad. 

Se postula que las comunidades y su capital social constituyen un sistema comple-

jo, y por ende se requiere de una metodología apropiada para comprender el fenómeno a 

completitud. 

6.2.2. Caracterización de los Sistemas Complejos 

Existe una diferencia sustancial entre aquellos sistemas que son complicados y 

aquellos que son complejos. Sistemas de muchas partes pero donde ninguna de ellas to-

ma decisiones, puede llamarse un sistema complicado. Sin embargo, aquellos sistemas en 
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que sus partes interactúan entre sí y con el entorno, con partes que tienden a auto-

organizarse, pueden llamarse sistemas complejos [26]. 

Waissbluth plantea 14 características centrales de un sistema complejo en base a 

lo propuesto por otros autores y su propia experiencia [26, p. 6]. Estas características se 

citan a continuación: 

 “Poseen un gran número de elementos, y si ese número es suficientemente gran-

de, es difícil que los mecanismos analíticos de modelamiento permitan una predic-

ción de su comportamiento.” 

 “Un gran número de elementos es necesario, pero no suficiente. Los granos de 

arena en una playa no son un sistema complejo, pues deben interactuar de mane-

ra dinámica, no estática. Las interacciones no son necesariamente físicas, sino 

también de intercambio de información.” 

 “Las interacciones no son “uno a uno”, sino que múltiples. Cada elemento in-

fluencia y es influenciado por muchos otros. Un caso típico serían las redes neuro-

nales del cerebro.” 

 “Una precondición esencial es que las interacciones sean no-lineales. La duplica-

ción de un estímulo no significa necesariamente la duplicación de la respuesta. Es 

por ello que pequeñas modificaciones en una parte pueden en ocasiones detonar 

grandes cambios en el sistema.” 

 “Las interacciones generalmente son de corto alcance, es decir, la información la 

reciben primariamente los vecinos inmediatos. Esto no significa que, a través de 

encadenamientos, las influencias no puedan ser de largo alcance. Por ello, la in-

fluencia se modula en el camino, y puede ser amplificada, reducida, modificada o 

eliminada de diversas maneras.” 

 “Las interacciones entre las partes tienen retroalimentación (feedback loops). 

Una actividad recibe efectos sobre sí misma, a través de amplificaciones o inhibi-

ciones, y pueden ocurrir directamente o a través de circuitos indirectos. A esto se 

le llama recurrencia.” 

 “Los sistemas complejos son “abiertos”, esto es, interactúan con su entorno. Las 

organizaciones existen porque su propósito esencial es agregarle valor a sus clien-

tes y usuarios, y se desenvuelven en un marco regulatorio, institucional y/o de 

competencia. Es imposible comprender un sistema de esta naturaleza sin comen-
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zar por entender su multiplicidad de interacciones con el entorno. En cambio, los 

sistemas cerrados son meramente “complicados”.” 

 “Operan en condiciones lejanas al equilibrio. Aun si están en estado “estable”, es 

una estabilidad dinámica, y pueden cambiar rápidamente. Por ello, hay un cons-

tante flujo de energía para mantener la organización y supervivencia del sistema. 

El equilibrio total, por falta de este flujo de energía, es equivalente a la muerte.” 

 “Evolucionan en el tiempo, y por ende tienen una historia, y esa historia influye 

fuertemente en su conducta presente. Cualquier análisis sistémico que ignore la 

variable temporal es por lo tanto incompleto.” 

 “Cada elemento del sistema es mayoritariamente ignorante de la conducta del 

sistema como un todo, y responde primariamente a los estímulos de su entorno 

cercano. Si cada elemento tuviera toda la información del sistema, eso significaría 

que toda la complejidad del sistema estaría condensada en cada una de las partes 

del mismo.” 

 “Los sistemas complejos exhiben irreversibilidades, lo cual significa que cuando se 

trascienden ciertas fronteras (positivas o negativas) la vuelta atrás es muy difícil.” 

 “Asimismo, distintas partes del sistema pueden agruparse en “clusters” locales, y 

una parte de un sistema puede pertenecer simultáneamente a varios clusters.” 

 Otras “dos características importantes. La primera se refiere a “diversidad y resi-

liencia”. Tal vez la mejor manera de ilustrarla es con un caso biológico. Cuando to-

da una región establece una variedad única de trigo o uva, bastará el surgimiento 

de una nueva peste para destruir toda la agricultura de la región. En cambio, si hay 

una multiplicidad de variedades, es altamente probable que la economía de la re-

gión pueda sobrevivir, es decir, que su agricultura sea “resiliente”. Un grado razo-

nable de diversidad en los componentes de un sistema le permite adaptarse me-

jor y más rápidamente a los cambios del entorno.” 

 “El concepto inverso y complementario es el de auto-similitud (self-similarity) y es-

calabilidad (scaling). Si todas las partes fueran completamente diversas, no habría 

un orden y una jerarquía mínima en el sistema. Nuevamente, en el símil biológico, 

los entes vivos son jerarquías de sub sistemas: los átomos forman moléculas, estas 

forman células, y las células forman órganos. Esta similitud y escalabilidad es la que 

permite a un sistema complejo mutar, sobrevivir y adaptarse rápidamente a los 

cambios, al repetir los mismos patrones (patterns) de interacción en distintas par-
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tes del sistema. La reproducción celular usa las mismas enzimas en todos los órga-

nos, y la política de recursos humanos es la misma en todos los departamentos de 

una organización.” 

Esta caracterización permite evaluar si ciertas comunidades de personas se com-

portan como un sistema complicado o como un sistema complejo. En caso de darse el 

segundo caso, es posible incorporar herramientas de gestión que están dirigidas a este 

tipo de sistemas. 

La hipótesis que se sostiene en este trabajo de memoria, es que el Departamento 

de Ingeniería Industrial de la Universidad de Chile constituye un sistema complejo. Verifi-

car exhaustivamente y en profundidad en cada una de las condiciones necesarias para que 

la hipótesis sea cierta es de una gran dificultad, sin embargo, una revisión simple de cada 

característica en conocimiento del contexto del Departamento, permite validar esta hipó-

tesis. 

6.2.3. Propiedades de los Sistemas Complejos 

6.2.3.1. Síntesis 

Para la compresión de sistemas complejos es necesario el manejo de la síntesis 

como herramienta metodológica. “Entender las interdependencias entre las partes, e in-

tentar predecir su conducta sistémica, requiere mucho más que capacidad analítica, la 

cual despieza un problema en sus partes, las analiza separadamente, y luego busca una 

explicación global. Generalmente, al despiezar las partes se pierde la mayor parte de la 

información relevante, que está contenida en las interacciones.” [26, p. 6]. 

6.2.3.2. Propiedades emergentes 

Estas propiedades son efectos que surgen de la interacción de varios de los com-

ponentes y el entorno de un sistema complejo. No pueden explicarse a partir del análisis 

individual de cada una de las partes del sistema. “La auto-organización, tema estrecha-

mente ligado a las propiedades emergentes de los sistemas, es un proceso por el cual las 

interacciones locales de corto alcance entre algunas partes de un sistema producen pa-

trones emergentes de conducta en el sistema completo, aunque nadie lo haya planifica-

do.” [26, p. 11]. 
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6.2.3.3. La lógica difusa 

Las categorizaciones, tan presentes en nuestra cultura – la occidental – están hoy 

sujetas a límites difusos y a afirmaciones poco claras. “A medida que los sistemas se hacen 

más complejos, la posibilidad de hacer sobre este sistema afirmaciones que sean simultá-

neamente precisas y significativas disminuye” [27], es el teorema, que afirma este plan-

teamiento hecho por Lotfi A. Zadeh, uno de los mayores exponentes de la lógica difusa. 

6.2.4. Clarificando el Caos 

Los sistemas complejos en general se presentan ante quienes comúnmente convi-

ven en él como caos, desorden o “despelote” [26, p. 14]. Esta sensación, que por lo gene-

ral es una percepción generalizada de los miembros de una organización, puede afectar el 

cumplimiento de las metas de la organización. Por esta razón es importante entender el 

“despelote”. “Lo fundamental durante el acercamiento inicial, consiste en tratar el despe-

lote con respeto. No es una aberración, ni una manifestación de irracionalidad o de bajo 

coeficiente intelectual de las personas, las cuales suelen actuar, desde su propio punto de 

vista, con una lógica impecable.” [26, p. 14]. 

Waissbluth señala: “diagnosticar la institución, el programa o la situación para cla-

rificar las causas profundas del despelote pasa a ser entonces algo crítico, pues pone los 

problemas en el contexto adecuado, genera una comprensión común de los problemas, 

minimiza la resistencia al cambio, e identifica las áreas clave de acción.” [26, p. 14] Para 

realizar esta clarificación es necesario realizar las siguientes tareas: 

 Un análisis de todos los componentes del sistema en sus estructuras, funcio-

nes, procesos y conductas, teniendo especial cuidado en no hacer juicios de va-

lor. 

 Un análisis de las obstrucciones y dificultades existentes en las relaciones de 

poder, en la generación de conocimiento, en la producción de valor agregado, 

en las componentes emocionales, y en los valores institucionales. 

 Entender las interacciones entre las variables críticas dentro del sistema y con 

su entorno. 

La realización de estas tareas permite la confección de un diagrama sistémico del 

problema o situación enfrentada. “El abordaje de la complejidad requiere en primer lugar 

una identificación y análisis de todos los elementos del sistema, destilando y seleccionan-

do lo verdaderamente relevante, para posteriormente comprender en el fondo las inter-

acciones positivas y negativas entre los distintos elementos del mismo.” [26, p. 15] Es 
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también una característica de los sistemas complejos “que dos elementos pueden ser mu-

tuamente causa y consecuencia” [26, p. 15]. Un ejemplo de confección de diagrama sis-

témico de un problema se presenta en la Ilustración 4. 

 

Ilustración 4: Ejemplo de Diagrama Sistémico. Ilustración original de 
Sistemas Complejos y Gestión Pública [28]. 

 

“El pensamiento sistémico es, en definitiva, el arte de simplificar la complejidad, 

ver a través del caos, manejar las interdependencias. Cuando entendemos algo en su fon-

do, ya no lo vemos caótico ni complejo, pero si nos quedamos en las manifestaciones su-

perficiales, viviremos con el “despelote” por un largo tiempo” [26, p. 16] 

7. Operacionalización del Concepto de Capital Social 

Con las definiciones expuestas en el punto 6.1 Capital Social, recogiendo las con-

ceptualizaciones comunes entregadas por diversos autores, se realiza una operacionaliza-

ción del concepto de capital social con el objetivo de establecer métricas para su medi-

ción.  

Durston ofrece una conceptualización del capital social que reúne los conceptos 

revisados y que se utilizará en este trabajo. Se entiende por capital social “el contenido de 
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ciertas relaciones y estructuras sociales, es decir, las actitudes de confianza que se dan en 

combinación con conductas de reciprocidad y cooperación” [1, p. 15] 

Se consideraron para la operacionalización del capital social los elementos identifi-

cados en las definiciones de capital social del Banco Mundial [4], elementos identificados 

como claves en los casos presentados por Kliksberg [12] y Durston [13], y las dimensiones 

del capital social propuestas por Vignolo [3] [21].  

Además se incorporaron elementos presentes en la Encuesta de Capital Social del 

ISSC11, y los Instrumentos de las Herramientas de Evaluación del Capital Social12 del Banco 

Mundial13 [29] [30]. La revisión de estos instrumentos permitió incluir elementos que 

complementan los presentados en las definiciones antes expuestas. Se excluyeron aque-

llos elementos que tienen relación con las condiciones territoriales y familiares por consi-

derase no aplicaban para el caso desarrollado en este trabajo. 

El resultado de este proceso se presenta a continuación. 

7.1.Capital Humano 

La literatura es bastante extensa sobre los distintos factores que componen el ca-

pital humano. En lo medular este capital descansa sobre las capacidades de las personas 

para desempeñar una determinada actividad, y es posible descomponer estas capacidades 

en tres dimensiones: los conocimientos, las habilidades y las actitudes [21, p. 6].  

Sin embargo, no todas las capacidades son relevantes para la constitución de capi-

tal social. Es necesario evaluar aquellas capacidades que permiten el desarrollo de compe-

tencias conversacionales [25, p. 71]. Estas competencias son fundamentales en la genera-

ción de las conversaciones necesarias para el desarrollo de la organización. 

Por lo tanto, el capital humano en si mismo no es considerado como parte del capi-

tal social, salvo por aquellas capacidades que favorecen competencias conversacionales, y 

que versan principalmente sobre la capacidad de comunicar y escuchar [21, p. 9]. Son es-

tas las competencias agrupadas bajo el rótulo de “capital humano” como componente del 

capital social. 

                                                      

11
 Véase el documento en el Anexo 15.6. 

12
 Instruments of the Social Capital Assessments Tool 

13
 Véanse los documentos en los Anexos 15.7 y 15.8. 
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7.2.Capital Relacional 

El capital relacional está conformado por el entramado de relaciones y vínculos 

[21, p. 6] que los miembros de una determinada comunidad poseen. Un buen indicador 

del estado de este capital es el análisis y evaluación de las relaciones según los grupos y 

redes existentes [4] dentro de una comunidad. Las conversaciones juegan un rol funda-

mental en la constitución de estas relaciones, y en particular, en la capacidad de éstas 

para aumentar la productividad de las organizaciones [25, p. 71]. En este sentido, y como 

se señaló anteriormente, el análisis de la pertinencia, la frecuencia y la efectividad de las 

conversaciones [21, pp. 8-10] es clave para la evaluación de este capital. 

Por otro lado, los espacios de participación [29] de los miembros de una comuni-

dad en las conversaciones relevantes de la misma, es también un factor a observar dentro 

de este capital. La inclusión [4] – o en su defecto elementos que generen exclusión – es 

un buen indicador de la participación. También el nivel de cohesión interna  de las comu-

nidades [4] favorece que éstas trabajen en equipo. 

7.3.Capital Direccional 

El Capital Direccional de una organización está determinado por la existencia de un 

proyecto común – o visión de futuro – que sea capaz de alinear los objetivos particulares 

de los miembros de la comunidad en un norte común [21, p. 6]. Este proyecto común de-

be ser además colectivo y validado permanentemente por todos los miembros de la orga-

nización. Por otra parte, es importante que el proyecto común genere una visión de futuro 

que sea atractiva para todos los miembros de la organización [25, pp. 136-141]. 

Por lo tanto, las organizaciones se ven enfrentadas al desafío de tener una visión 

de futuro con sentido de trascendencia, y esto es importante lograrlo con la participación 

de los miembros en una construcción permanente del futuro, pues entrega profundo sen-

tido de vida asentado en lo que se hace. Esto implica un trabajo que alimenta la confianza 

en lo que se está haciendo [25, pp. 136-141]. 

Por otra parte la rotación, la densidad y disponibilidad, la diversidad, la calidad y 

habilidades de liderazgo, la comunicación con las bases, y la legitimidad del liderazgo den-

tro de una comunidad, son también elementos a observar por la interacción que juegan 

con otros elementos del capital social [29]. 
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7.4.Capital Ambiental 

El capital ambiental tiene relación con aquellos elementos que son constitutivos 

del entorno de una comunidad y que influyen sobre los niveles de confianza  de ésta [4]. 

Estos elementos son: los valores de una organización, los niveles de solidaridad y coopera-

ción, y las reglas y normas de la misma. 

Los valores dentro de una organización permiten definir de mejor manera cuál es 

el marco de acción de la misma [12]. El hecho de que sean conocidos y compartidos por 

todos los miembros fortalece la confianza interna y mejora el compromiso [25, pp. 134-

136]. 

Los niveles de solidaridad y la acción colaborativa [4] permiten que las comunida-

des enfrenten de mejor forma las dificultades propias de su organización, ya sea desinte-

resadamente como ocurre cuando existen buenos niveles de solidaridad interna, o en la 

búsqueda de un objetivo común cuando se coopera. 

Las reglas y normas son un elemento tradicionalmente considerado dentro del ca-

pital social [16]. Esta estructura puede generar a nivel individual micro-motivos que pue-

den terminar desarrollando macro-conductas que favorecen o destruyen el capital social 

de una comunidad [31]. Por otra parte, el conocimiento de estas normas y cómo ellas con-

tribuyen al propósito de la organización es clave para la generación de confianza [25, pp. 

124-127]. También son importantes la existencia y accesibilidad de procesos asociados a 

acciones colectivas como aquellos de formulación de demandas [29] y de resolución de 

conflictos [30]. 

 

Se presenta en la Tabla 3 un resumen de la operacionalización del concepto de ca-

pital social a utilizar durante este trabajo. Este resumen permite visualizar de mejor mane-

ra la estructura del capital social a utilizar durante este trabajo. 
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Tabla 3: Cuadro resumen de la operacionalización del concepto de capital social. Elabo-
ración Propia en base a la revisión bibliográfica. 

Dimensión Elemento Atributo Breve Descripción 

Capital 
Humano 

Capacidades Conocimientos Evaluación de los conocimientos, habili-
dades y actitudes que constituyen com-
petencias que permiten y favorecen el 

comunicar y el escuchar. 

Habilidades 

Actitudes 

Capital 
Relacional 

Relaciones Entre pares Evaluación de las relaciones entre quie-
nes desempeñan funciones similares y 

entre grupos distintos. 
Entre grupos 

Conversacio-
nes y reunio-

nes  

Pertinencia Evaluación de la percepción de pertinen-
cia, frecuencia y efectividad de las con-
versaciones dentro de la comunidad. 

Frecuencia 

Efectividad 

Participación Inclusión Evaluación de los niveles de inclusión y 
de elementos que producen exclusión. Exclusión 

Capital 
Direccional 

Proyecto 
Común 

Existencia Evaluación de la existencia, la colectivi-
zación y el atractivo del proyecto común 

o visión de futuro. 
Colectivización 

Atractivo 

Liderazgo Rotación Evaluación de diferentes características 
del liderazgo: el nivel de recambio, la 

cantidad y distribución del liderazgo, el 
nivel de representatividad de los lideres 
según grupo de origen, la calidad y habi-
lidad de los líderes, la comunicación que 
éstos establecen con sus bases, y su legi-

timidad ante la comunidad. 

Densidad 

Diversidad 
según grupo 

Calidad y Habi-
lidades 

Comunicación 
con las bases 

Legitimidad 

Capital 
Ambiental 

Confianza Niveles Ev. de los niveles de confianza 

Valores Colectivización Ev. de la colectivización de los valores 

Colaboración Existencia de 
espacios 

Evaluación de la existencia de espacios 
de colaboración. 

Reglas y 
Normas 

Pertinencia Evaluación de la pertinencia y el conoci-
miento colectivo de las reglas y normas. Conocimiento 

Acción colec-
tiva 

Existencia Evaluación de la Existencia y Accesibili-
dad de procesos para la formulación de 
demandas y la resolución de conflictos.  

Accesibilidad 
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8. Diseño y Aplicación de la Encuesta 

8.1.Consideraciones Iniciales 

Para la confección de la encuesta se revisó la estructura y contenido de los siguien-

tes documentos: 

 Los Instrumentos de las Herramientas de Evaluación del Capital Social14 del Banco 

Mundial15 [29] [30]. 

 La Encuesta de Capital Social del ISCT – Programa de Innovación y Sociotecnología 

del Departamento de Ingeniería Industrial de la Universidad de Chile16 [32]  

 Las Encuestas de Medición de Capital Social en el DII elaboradas en la memoria an-

terior, “Diseño de una Estrategia para Incrementar en Capital Social en el Depar-

tamento de Ingeniería Industrial de la Universidad de Chile”, de Claudia Andrade 

Jara y Ana Miriam Ramírez Soto [11]. 

Los instrumentos provistos por la primera de estas fuentes, gozan de la validez de 

una institución de prestigio como lo es el Banco Mundial. Sin embargo, son instrumentos 

genéricos que requieren de la adaptación al contexto de la comunidad en la que serán 

aplicados.  

La segunda fuente provee un instrumento orientado a la medición del capital social 

de organizaciones. La encuesta consta de preguntas con respuestas de estructura de esca-

la tipo Likert, lo que facilita el llenado de parte del encuestado y permite la comparabili-

dad entre preguntas. Dentro de las desventajas de este instrumento se cuenta con que no 

todas las componentes del capital social presentadas en la sección 7 Operacionalización 

del Concepto de Capital Social están incluidas. 

La tercera fuente tiene una encuesta adaptada al contexto de la comunidad, sin 

embargo, las preguntas están orientadas a evaluar temas docentes en lugar de compo-

nentes ligadas al capital social.  

                                                      

14
 Instruments of the Social Capital Assessments Tool. 

15
 Estos instrumentos se encuentran en las secciones 15.7 y 15.8. 

16
 Estos instrumentos se encuentran en la sección 15.6. 
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8.2.Diseño Encuesta Piloto 

Se diseñó una encuesta piloto que abordaba cada una de las componentes del ca-

pital social planteadas en la sección 7 Operacionalización del Concepto de Capital Social, 

sin hacer distinción por sus atributos. 

La encuesta piloto fue aplicada a los integrantes del curso Trabajo de Título e In-

troducción al Trabajo de Título, ambos sección 9 y correspondientes al semestre Otoño-

2013. Se obtuvieron las siguientes conclusiones: 

 La encuesta para ser correctamente respondida requiere de preguntas que 

evalúen las componentes del capital social en un plano concreto y coti-

diano, facilitando la decisión y respuesta. 

 La definición y las componentes del capital social no son de conocimiento 

público. Por esta razón, es necesario que los instrumentos de medición, en 

especial las encuestas, sean auto-contenidas y no requieran que los en-

cuestados conozcan conceptos distintos a los habitualmente manejados. 

 La plataforma web implementada para la realización de la encuesta, el ser-

vicio de Formularios de Google Drive, demostró ser fiable – la encuesta no 

tuvo problemas mientras estuvo online – y amigable – de fácil uso - para 

quienes la respondieron.  

Este aprendizaje fue incorporado en el diseño final de la encuesta. 

8.3.Diseño Encuesta Final 

El diseño final de la encuesta comprendió las componentes del capital social des-

critas en el punto 7 Operacionalización del Concepto de Capital Social. El diseño de las 

preguntas se hizo de tal manera que cada atributo de cada componente tuviese una pre-

gunta que lo evaluara.  

En primer lugar se intentó adaptar las preguntas existentes en los instrumentos 

utilizados como base, para cada atributo de los componentes del capital social. Cuando 

esto no era posible, se ideó una pregunta nueva. Además, se agregaron preguntas nuevas 

a algunos componentes según se considerara necesario. 

Las preguntas, en su mayoría, fueron elaboradas con respuestas con estructura de 

escala de tipo Likert, facilitando el análisis global de los resultados obtenidos.  
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La confidencialidad de la identidad de quienes respondieran la encuesta era impor-

tante para evitar sesgos en la información, o que ciertas personas desistieran de respon-

der. Por esta razón sólo se solicita a los encuestados que identifiquen el estamento al cual 

pertenecen. 

La encuesta consta de 26 preguntas, algunas de ellas con sub-preguntas. Fue dise-

ñada en la plataforma de Google Drive, para luego ser enviada a toda la comunidad del 

Departamento. El envío de la encuesta se realizó vía email, y posteó en las comunidades 

de U-cursos. Se implementó la opción de que los encuestados pudiesen ver los resultados 

parciales de la encuesta como una manera de inducir la reflexión sobre el estado de capi-

tal social del Departamento. 

La versión final de la Encuesta de Medición del Capital Social del DII se presenta 

desde la Ilustración 5 a la Ilustración 12. 
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Ilustración 5: Encuesta de Medición del Capital Social del DII, Página 1  
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Ilustración 6: Encuesta de Medición del Capital Social del DII, Página 2  
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Ilustración 7: Encuesta de Medición del Capital Social del DII, Página 3  
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Ilustración 8: Encuesta de Medición del Capital Social del DII, Página 4  
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Ilustración 9: Encuesta de Medición del Capital Social del DII, Página 5  
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Ilustración 10: Encuesta de Medición del Capital Social del DII, Página 6 
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Ilustración 11. Encuesta de Medición del Capital Social del DII, Página 7  
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Ilustración 12: Encuesta de Medición del Capital Social del DII, Página 8  
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8.4.Información Técnica 

La encuesta fue abierta para ser respondida por los miembros de la comunidad el 

día 16 de mayo del 2013 y cerrada el día 1 de junio del mismo año.  

El nivel de respuestas por estamento se resume en la siguiente tabla: 

 

Tabla 4: Resumen Técnico de Respuestas Obtenidas en la Aplicación de la Encuesta. 

Estamento N° Total de 
Miembros 

N° Respuesta 
Obtenidas 

Porcentaje de 
Respuestas 

Error  
Muestral 

Estudiantes / 
Egresados 

650 149 23% 6% 

Académicos de 
Jornada Com-

pleta 

37 7 19% 28% 

Académicos de 
Jornada Parcial 

54 29 54% 10% 

Funcionarios / 
Administrativos 

70 12 17% 22% 

Total 811 197 24% 5% 

 

El error muestral global de la encuesta es de un 5% considerando un nivel de con-

fianza del 10%, lo que es apropiado según la literatura, para este tipo de estudios socio-

organizacionales17. 

8.5.Resultados de la Encuesta 

A continuación se presentan de manera gráfica los resultados obtenidos tras la 

aplicación de la encuesta. Los resultados se ordenan por pregunta y subpregunta cuando 

es el caso. Además, se encuentra en la sección 15.10 Anexo J: Informe Gráfico de Resulta-

dos de Encuesta por Estamento una representación gráfica de los resultados según el es-

tamento: estudiantes, académicos de jornada completa, académicos de jornada parcial y 

funcionarios.  

                                                      

17
 Para una mayor detalle puede revisarse el Anexo 15.9 Anexo I: Cálculo Error Muestral de la Apli-

cación de la Encuesta. 
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P1. ¿Cómo evalúa la competencia de los siguientes miembros del Departamento para comunicarse? 

 

 

P2. ¿Cómo evalúa la competencia de los siguientes miembros del Departamento para escuchar? 

 

 

P3. ¿Cómo diría que es la actitud de los miembros del Departamento? 
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P4. ¿Cuán de acuerdo está con las siguientes afirmaciones? 

 

 

P7. ¿Cómo evaluaría las relaciones entre los distintos estamentos del Departamento? 
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algún grupo, organización 
u asociación interna del 

Departamento y/o 
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P10. ¿Cómo evaluaría la 
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P15. ¿Cómo evaluaría la inclusión de los estamentos dentro de 

los procesos y decisiones del Departamento? 

 

 

18  

  

                                                      

18
 La pregunta 16 es de respuesta múltiple. El porcentaje calculado corresponde al número de men-

ciones en el segmento, por ende la suma de las columnas por segmento no es necesariamente 100%. 
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P16. Es habitual que existan diferencias 
dentro de una organización ¿Cuáles de 

las siguientes diferencias tienden a 
separar a la gente del DII? 
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P18. ¿Está de acuerdo con la importancia de los siguientes valo-

res dentro de la comunidad del Departamento? 
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8.6.Análisis de los Resultados 

Las principales inferencias que se pueden hacer a partir de la aplicación de la en-

cuesta son: 

 La visión de futuro del Departamento no es compartida por los miembros 

de la comunidad. Un 71% de los encuestados dice estar en desacuerdo o 

muy en desacuerdo con que “la misión y visión del DII son compartidas y 

conocidas por sus miembros”. Dado este desconocimiento de la misión y vi-

sión del Departamento, la evaluación sobre el atractivo de éstas no es clara. 

 Un grupo mayoritario de los miembros del Departamento no participa en 

organizaciones internas de la comunidad. Un 66% de los encuestados de-

clara no ser miembro de algún grupo, organización u asociación interna del 

Departamento y/o Facultad. Como resultado de esto un 75% de los encues-

tados destina sólo entre 0 y 3 horas semanales a actividades relacionadas. 

Destaca que un 25% de los académicos de jornada completa destinan más 

de 6 horas semanales, mientras que un 13% de los estudiantes destina más 

de 9 horas semanales.  
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 El diálogo interno del Departamento no es bien evaluado por sus miem-

bros. Los espacios de diálogo interno del Departamento son evaluados co-

mo regulares en frecuencia y efectividad. Un 22% de los encuestados eva-

lúa como “bueno” o “excelente” la frecuencia de estos espacios, mientras 

que un 25% evalúa la frecuencia como “mala” o “pésima”. Una similar dis-

tribución se da en la evaluación de efectividad. En particular, un 51% está 

en “desacuerdo” o “muy en desacuerdo” con que los procesos de identifi-

cación de necesidades comunes y prioridades de los miembros de la comu-

nidad se hallen claramente definidos. Por otro lado, un 45% considera que 

los funcionarios están “excluidos” o “muy excluidos” de los procesos y deci-

siones del Departamento.  

 Existe una base valórica y cultural compartida en el Departamento, pero 

ésta no se expone lo suficiente como para contribuir a la identidad de la 

comunidad. Al evaluar individualmente la importancia de una lista de valo-

res, en promedio un 75% declara estar “de acuerdo” o “muy de acuerdo” 

con ellos. Sin embargo, al evaluar cuán compartidos se encuentran estos 

valores en una escala de 1 a 5 de “poco” a “muy” compartido, la evaluación 

promedio es un 3,1. 

 Existe una buena disposición a colaborar de parte de los miembros del 

Departamento. Un 56% de los entrevistados responde que “sí” participaría 

en un proyecto que no lo beneficia directamente, pero que sí beneficia a 

otros miembros de la comunidad. 

 En general los miembros del Departamento se sienten vinculados a él. Un 

57% de los encuestados declara sentirse parte del Departamento y vincula-

do a él, frente a un 21% que “no” se sienten parte o no se sienten vincula-

dos, y un 23% que no sabe. En particular el 98% de los que respondieron no 

sentirse parte del Departamento, son estudiantes. Los estudiantes son el 

grupo con menor vinculación al Departamento, un 26% no se siente parte y 

un 23% no sabe. 

 



 
Pag. 54 

 

9. Diseño y Realización de las Entrevistas 

9.1.Agentes Entrevistados 

Para la realización de las entrevistas se consideraron los principales agentes de la 

comunidad, en base a la representatividad que poseen del estamento al que pertenecen, 

y al rol que ocupan dentro de la comunidad. Por esta razón se entrevistó a miembros de la 

comunidad que pertenecen a los principales organismos de dirección y coordinación del 

del Departamento. 

Entre los agentes entrevistados se encuentran la Directora del Departamento, los 

miembros de la Comisión Docente (ComDoc), miembros del Centro de Estudiantes del 

Ingeniería Industrial (CEIN), y funcionarios que desempeñan roles claves dentro de la insti-

tución. Las personas consideradas inicialmente para las entrevistas fueron: 

 Alejandra Mizala, Académica y Directora del DII 

 Richard Weber, Académica y Jefe Docencia del DII y Miembro ComDoc 

 Antonio Holgado, Académico y Miembro ComDoc 

 Juan Velásquez, Académico y Miembro ComDoc 

 Matteo Triossi, Académico y Miembro ComDoc 

 Claudio Pizarro, Académico y Miembro ComDoc 

 Ximena Pizarro, Estudiante y Presidenta CEIN 

 Cristian Chehade, Estudiante y Encargado Docencia CEIN 

 Luis Valenzuela, Funcionario y Jefe Sistemas 

 Karen Gutiérrez, Funcionario y Secretaria Docente 

A medida que las entrevistas avanzaron, pareció pertinente explorar otras entre-

vistas y encuentros con otros agentes del Departamento. Estas nuevas entrevistas fueron 

con: 

 Daniel Espinoza, Académico DII  

 Natalia Valdivia, Estudiante e Integrante Tutoría DII 

 José Luis Aracena, Estudiante e Integrante Tutoría DII 

9.2.Diseño Final 

Para facilitar la realización de las entrevistas se organizaron tres tesis centrales con 

las cuales se condujo la conversación. La construcción de estas tesis hace necesaria la vali-
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dación de la primera tesis sea para abordar la siguiente. De igual forma la validación de la 

segunda tesis es necesaria para abordar la siguiente. De esta manera, si las tesis fueran 

validadas durante la entrevista, la conversación avanzaría desde la validación de deficien-

cias en el capital social del Departamento, pasando por la identificación de éstas, hasta la 

generación de ideas de propuestas para remediar esta situación. 

 Tesis 1. Los miembros del Departamento poseen las capacidades específicas nece-

sarias para desempeñar sus labores. 

 Tesis 2. Deficiencias en el capital social del Departamento afectan la capacidad de 

organización y coordinación de la comunidad. 

 Tesis 3. Es posible facilitar y/o mejorar la organización y coordinación abordando 

las deficiencias en el capital social del Departamento. 

Considerando estas tesis, se preparó una pauta que sirviera de guía para la realiza-

ción las entrevistas. Este documento en extenso se presenta en la sección 15.12. Dentro 

de esta pauta los principales temas tratados fueron: 

 La validez de las tesis planteadas. 

 Las razones detrás de la validez (o no validez) de estas tesis. 

 Posibles líneas de acción para mejorar el capital social del Departamento 

 

9.3.Información Técnica 

Las entrevistas fueron realizadas entre los días 3 de junio del 2013 y hasta el 28 de 

junio del mismo año. Este es el tiempo donde se realizaron las principales entrevistas sin 

perjuicio que algunos contactos se hayan mantenido durante más tiempo. De las entrevis-

tas planificadas se logró concretar un 92%19. 

Los resultados de las entrevistas fueron enviados a los entrevistados para ser so-

metidos a validación de parte de ellos, recibiendo comentarios y en algunos casos nuevos 

antecedentes. 

                                                      

19
 Solo una de las entrevistas planificadas, con Matteo Triossi, no pudo realizarse por problemas de agenda. 
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9.4.Resultados de las Entrevistas 

Se presentan en esta sección, los principales elementos recogidos tras la realiza-

ción de las encuestas. Este resumen ha sido validado por los principales entrevistados. 

A continuación se presentan los resultados obtenidos: 

9.4.1. Respecto de las Hipótesis de Investigación 

Respecto de las hipótesis planteadas se obtuvieron los siguientes resultados: 

 Tesis 1. Los miembros del Departamento poseen las capacidades específicas nece-

sarias para desempeñar sus labores. 

El 100% de los entrevistados está de acuerdo con esta tesis. Se reconocen las capa-

cidades de los distintos estamentos para cumplir sus respectivas funciones dentro del De-

partamento. La validación de esta hipótesis permite descartar carencias de competencias 

no conversacionales de los miembros del Departamento como un factor a abordar. 

 Tesis 2. Deficiencias en el capital social del Departamento afectan la capacidad de 

organización y coordinación de la comunidad. 

El 100% de los entrevistados está de acuerdo con esta tesis. Existe la percepción de 

que es necesaria una mayor organización, pero no se vislumbra en qué espacios se mate-

rializa esta necesidad y con qué objetivos. La validación de esta tesis permite centrar el 

diagnóstico en la identificación de las deficiencias del capital social del Departamento. 

Tesis 3. Es posible facilitar y/o mejorar la organización y coordinación abordando 

las deficiencias en el capital social del Departamento. 

El 100% de los entrevistados está de acuerdo con esta tesis Se reconoce que se 

puede mejorar la coordinación y organización del Departamento, sin embargo, existe una 

importante diversidad de propuestas concretas que buscan resolver las deficiencias identi-

ficadas. La validación de esta hipótesis permite reconocer la necesidad de definir las inicia-

tivas más idóneas y que en conjunto permitan mejorar el capital social del Departamento. 

9.4.2. Resultados por Estamento 

Durante la realización de las entrevistas, la validación de la segunda tesis favoreció 

una conversación abierta sobre las razones de fondo que existen para validar la necesidad 
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fortalecer el capital social del Departamento. Esta conversación arrojó elementos que se 

consideraban deficitarios dentro del Departamento, y que obedecen principalmente a 

componentes del capital social de esta comunidad. 

Este diagnóstico es característico de cada estamento dada la realidad y las condi-

ciones en las que cada uno de éstos vive. Por esta razón, y para favorecer la comprensión, 

a continuación se presentan las principales ideas desarrolladas por cada uno de los esta-

mentos. 

9.4.2.1. Diagnóstico de los Académicos 

Los planteamientos de los académicos se resumen en cuatro principales puntos: 

 Incentivos orientados al trabajo individual en desmedro del grupal 

El 100% de los académicos entrevistados plantea que el modelo de producción cientí-

fica del Departamento, el que está inmerso en el modelo de la Facultad, produce fuer-

tes incentivos a que cada académico trabaje por su cuenta y con escasa colaboración 

entre ellos. Por otra parte, las libertades laborales entregadas a los académicos junto 

con las exigencias que enfrentan, dificultan tengan espacios de encuentro, tanto de 

trabajo como cotidianos. La exigencia productiva, no se vislumbra como algo negativo 

pues permitiría ubicar al Departamento en el alto nivel de publicaciones que hoy se 

encuentra, pero produce dificultades para reunirse entre sí que se aprecia como una 

deficiencia que es necesaria corregir. 

 Deficiencia de espacios y reuniones de encuentro de la comunidad 

Un 67% de los académicos entrevistados considera que los espacios comunes como ca-

feterías, lugares para comer o reunirse, son deficientes en cuanto a la capacidad de és-

tos para favorecer un espacio de convivencia. Por otra parte, las reuniones del Depar-

tamento son evaluadas como insuficientes y en algunos casos deficientes para atender 

la totalidad de temas relacionados con las necesidades y prioridades de la comunidad. 

 Elevados costos de coordinación desincentivan actividades 

Un 67% de los académicos entrevistados declara que dados los incentivos orientados 

al trabajo individual, junto con las deficiencias de los espacios comunes y las reuniones 

del Departamento, los costos de coordinación aparecen como elevados y como difíci-

les de sostener en el tiempo de manera individual. En este sentido los intentos por 

parte de un grupo de académicos jóvenes de generar instancias de encuentro, son vis-
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tos con buenos ojos por la comunidad académica y como una práctica que debiese 

mantenerse en el tiempo. 

 Los estudiantes se perciben como agentes movilizadores 

El 67% de los académicos entrevistados perciben desmotivación y poco interés de par-

te de los estudiantes en su propia formación como futuros profesionales. Esto se ve re-

flejado en la poca participación en clases, y en la poca pro-actividad para participar de 

otro tipo de actividades académicas. Sin embargo, para el 100% de los académicos en-

trevistados los estudiantes son percibidos como un importante propulsor de cambios y 

avances dentro del Departamento, tanto en el ámbito académico como en el humano. 

9.4.2.2. Diagnóstico de los funcionarios 

Los planteamientos de los funcionarios se resumen en las tres principales ideas: 

 Baja colaboración e insularidad dentro del departamento 

El 100% de los funcionarios entrevistados percibe que cada unidad o división del De-

partamento cumple adecuadamente con sus funciones, sin embargo, esta situación va 

acompañada de pocos espacios para la innovación y colaboración, incluso en aquellas 

tareas que son transversales a más de un área. Existe una percepción compartida de 

que el trabajo puede hacerse de mejor manera y más eficientemente si existiera un 

mayor diálogo entre las distintas áreas del Departamento. 

 Bajo reconocimiento y falta de integración de los funcionarios 

El 100% de los funcionarios entrevistados plantea que la iniciativa personal que pue-

dan tener en el desarrollo cotidiano de sus funciones se ve truncada por el bajo reco-

nocimiento que reciben de parte de la comunidad. Sumado a esto, los funcionarios 

perciben que su labor es vista como secundaria en el que hacer del Departamento y 

por ello son excluidos de los procesos conversacionales del mismo. Sin una motivación 

especial, y sin la capacidad de incidir en el devenir del Departamento, se percibe que 

realizar sus funciones elementales es suficiente quitando espacio a la innovación y me-

jora continua. 

 Regular calidad de las relaciones humanas y poca preocupación por las per-

sonas 

El 100% de los funcionarios entrevistados percibe que los miembros del Departamento 

no se conocen entre sí, lo que además de entorpecer el desarrollo cotidiano de sus la-
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bores, también afecta negativamente la calidad de humana de la comunidad. La per-

cepción generalizada es que no hay una preocupación por las personas del Departa-

mento, ni por su calidad de vida. Además, un 50% de los funcionarios planeta que exis-

ten diferencias, laborales y de otro orden, que enemistan a algunos grupos de funcio-

naros contribuyendo a reducir la calidad de las relaciones, y por ende la calidad de vida 

de este estamento. 

9.4.2.3. Diagnóstico de los Estudiantes 

Los planteamientos de los estudiantes se resumen en las tres siguientes principales 

ideas: 

 Baja convivencia entre los grupos de estudiantes 

El 100% de los estudiantes entrevistados plantea que la diversidad propia de los estu-

diantes genera que los grupos que se arman dentro de éste estamento tengan dificul-

tades para reunirse y compartir. Los estudiantes se agrupan con compañeros de un 

mismo origen socioeconómico, lo que en si mismo no se aprecia como algo negativo, 

pero sumado a la falta de espacios de encuentro desfavorece una convivencia sana y 

enriquecedora dentro del Departamento. 

 Baja capacidad de motivar del Departamento 

Se percibe que las instancias de enseñanza del Departamento no son lo suficientemen-

te motivadoras y desafiantes para los estudiantes. En primer lugar, el 100% de los es-

tudiantes entrevistados considera que la estructura y la manera de enseñar de los pro-

fesores – con excepción de algunos – no logran que la clase como espacio de aprendi-

zaje sea atractiva. Por otro lado, el 50% de los estudiantes entrevistados plantea que la 

falta de reconocimiento como parte del aprendizaje de otras actividades como el em-

prendimiento o la participación en actividades y organizaciones universitarias20, los 

desmotivan y desincentiva su participación en el DII. 

 Herencia de trabajo individualista y de poca participación  

El 100% de los estudiantes entrevistados que plantea que la formación de Plan Común 

deja como herencia estudiantes fuertemente orientados al trabajo académico y con 

poca disposición a participar en actividades extracurriculares. A esto se suma que el 

                                                      

20
 Como por ejemplo muchas de las que son patrocinadas por distintos organismos dentro de la 

misma FCFM: Eólian, Atacama Solar Challenge, Feria Empresarial, Trabajos Voluntarios, etc. 
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estilo de estudio y trabajo desarrollado durante esta etapa no favorece la formación 

de habilidades sociales o capacidades relacionadas con el trabajo en equipo. 

 La docencia se percibe como una actividad secundaria 

Se valora el foco puesto en la producción científica del Departamento, sin embargo, el 

100% de los estudiantes entrevistados percibe que esto se hace en desmedro de la ac-

tividad docente de la institución. En concreto, se percibe poca disposición a mejorar la 

docencia del Departamento y pocos espacios para que sean los mismos estudiantes los 

responsables de impulsar estos cambios. Esta situación se debería, según los estudian-

tes, a la fuerte orientación del Departamento hacia la investigación en desmedro de la 

docencia. 

10. Diagnóstico del Estado del Capital Social del DII 

10.1. Consideraciones Iniciales 

Los antecedentes provistos por los instrumentos de capital social permiten esta-

blecer una línea base del estado de este capital en el Departamento. Si bien ambos ins-

trumentos, las encuestas y las entrevistas, fueron diseñados con el mismo propósito, cada 

una de ellas provee un tipo de información distinto. Mientras las encuestas entregan in-

formación cuantitativa sobre la percepción de algunos elementos concretos del capital 

social, las entrevistas proveen información centrada en problemas o conflictos existentes 

que se atribuyen a carencias de ciertos elementos del capital social. 

La conjunción de la información obtenida por ambos instrumentos permite desa-

rrollar una evaluación del capital social en dos etapas. En primer lugar, y dadas las dife-

rencias percibidas por cada estamento, se hará una síntesis de la información obtenida 

según la percepción de cada estamento. Luego, se confeccionará una síntesis que explique 

e integre las percepciones de todos los miembros de la comunidad. 

Concluida la síntesis de todos los elementos del capital social que han sido someti-

dos a observación, se realiza un diagnóstico sobre las principales carencias y fortalezas del 

capital social del Departamento. 
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10.2. Síntesis por Estamento 

10.2.1. Percepción de los Académicos 

10.2.1.1. Respecto a la convivencia 

El convivir de los académicos en la comunidad está fuertemente relacionado con 

su actividad como investigadores, en donde son evaluados según la cantidad de publica-

ciones certificadas realizadas. Para favorecer la producción científica, los académicos 

cuentan con una gran autonomía lo que se manifiesta en la flexibilidad laboral y libertad 

horaria. 

El 100% de los académicos entrevistados coincide en que este modelo ha dado re-

sultados positivos para el Departamento, favoreciendo el nivel y la calidad de las publica-

ciones. Sin embargo, se reconoce que existen costos asociados como la dificultad para 

establecer espacios de encuentro tanto laborales como cotidianos, entre ellos mismos.  

A esto se suma que un 67% de los entrevistados cree que los espacios comunes del 

Departamento, como cafeterías o lugares para comer y de esparcimiento, no generan una 

mayor convivencia entre ellos.  

10.2.1.2. Respecto a la participación 

Un 67% de los entrevistados estima que los encuentros entre miembros del Depar-

tamento no son suficientes para abordar temas relacionados con la resolución de necesi-

dades y priorización de acciones. Incluso, un 42% de los académicos encuestados está en 

“desacuerdo” o “totalmente en desacuerdo” con que el Departamento posee procesos 

claramente definidos para la identificación de necesidades comunes y prioridades de sus 

miembros. 

La situación anterior, además es favorecida por la existencia de elevados costos de 

coordinación. Un 67% de los académicos entrevistados declara que asumir estos costos de 

manera individual desincentiva la realización de actividades de convivencia, y en algunos 

casos, la realización de actividades académicas. 

Como resultado de esta situación los espacios de colaboración entre los académi-

cos son limitados. Destaca la labor que los Centros de Investigación han logrado para re-

unir a académicos de similares áreas de especialización, sin embargo, no existe en la prác-

tica colaboración entre los Centros. Los académicos de jornada completa son los miem-

bros de la comunidad más reacios a colaborar: un 29% no contribuiría con tiempo a un 
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proyecto del Departamento si no lo beneficia directamente21. Esta situación se debe pro-

bablemente a la exigencia académica a la que se encuentra sometido este estamento. 

 

 

Ilustración 13: Diagrama sistémico de la percepción del capital social 
según los académicos. Elaboración propia.  

 

Se presenta en la Ilustración 13 un diagrama sistémico con la percepción de los aca-

démicos. En este diagrama se presentan con flechas de color verde las relaciones donde 

un elemento potencia a otro, y con flechas de color naranjo las relaciones donde un ele-

mento desfavorece a otro. De igual forma, los elementos representados en cuadros de 

color verde son evaluados como positivos, mientras que los de color naranja representan 

elementos evaluados como negativos del capital social del Departamento. Esta notación 

se mantiene para lo diagramas posteriores. En particular en este diagrama se visualiza un 

elemento de color gris, esto debido a que no es posible identificarlo como un elemento 

positivo o negativo debido a que sus efectos apuntas en ambos sentidos. 

                                                      

21
 Como referencia, un 8% de la comunidad completa no contribuiría con tiempo a un proyecto del 

Departamento si no lo beneficia directamente. 
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10.2.2. Percepción de los Estudiantes 

La relación de los estudiantes con el Departamento es de una naturaleza distinta a 

la del resto de los estamentos. Son el único estamento que no posee una relación contrac-

tual con el DII, y su estadía en él está acotada a la duración de la carrera. 

10.2.2.1. Respecto a la docencia 

El principal vínculo de los estudiantes con el Departamento se genera a través de la 

docencia. Respecto de este espacio, el 100% de los estudiantes entrevistados declara que 

la estructura y la manera de enseñar de la mayoría de los profesores no logran que la clase 

como espacio de aprendizaje sea atractiva. Esta situación se condice con la declaración del 

67% de los académicos entrevistados respecto de que perciben desmotivación y poco in-

terés de participar de los estudiantes en su propia formación, reflejado en una baja asis-

tencia a clases. 

10.2.2.2. Respecto a la participación 

Se asume que una baja asistencia a clases de los estudiantes provoca que estos 

permanezcan menos horas a la semana en el campus de la Facultad. Esta situación proba-

blemente afecta su participación en grupos, organizaciones o asociaciones internas del 

Departamento y/o Facultad. Los estudiantes poseen los peores indicadores de participa-

ción después de los académicos de jornada parcial, quienes obedecen a un régimen hora-

rio completamente distinto. Un 67% de los estudiantes declara no pertenecer a ningún 

tipo de organización interna del Departamento o la Facultad. Evaluado en horas, un 55% 

declara prácticamente no destinar tiempo a actividades asociadas a estos grupos y un 18% 

declara destinar sólo entre 0 y 3 horas a la semana a actividades asociadas. Esta baja par-

ticipación de los estudiantes evidentemente afecta los procesos conversacionales de la 

comunidad. 

Junto a lo anterior, los estudiantes evalúan22 con un 2,7 la flexibilidad que la carga 

académica les entrega para participar en actividades de convivencia y coordinación de la 

comunidad, siendo los que peor evalúan este ítem23. Esta situación se condice con la de-

claración del 100% de los estudiantes entrevistados que plantea que la formación de Plan 

Común deja como herencia estudiantes fuertemente orientados al trabajo académico y 

con poca disposición a participar en actividades extracurriculares. 

                                                      

22
 En una escala de 1:“totalmente incompatibles” a 5:“totalmente compatibles”. 

23
 Como referencia, la evaluación promedio de la comunidad es un 2,9. 
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10.2.2.3. Respecto a la convivencia 

La baja participación de los estudiantes, tanto en actividades académicas como ex-

tra curriculares, tiene efectos en la convivencia estudiantil. El 100% de los estudiantes 

entrevistados señala a las diferencias de origen socioeconómico y a la falta de espacios de 

encuentro como características del Departamento desfavorecedoras para una convivencia 

sana y enriquecedora. 

10.2.2.4. Respecto a la identidad 

La naturaleza transitoria de los estudiantes, su baja asistencia a clases, la baja par-

ticipación en actividades extracurriculares, además de las diferencias propias existentes 

entre ellos, provoca que sean el estamento con menor vinculación al Departamento. Un 

26% de los estudiantes declara no sentirse vinculado o parte del Departamento, mientras 

que un 23% responde que no sabe.  

Los estudiantes de la carrera de Ingeniería Civil Industrial, son la primera referencia 

para aquellos estudiantes de Plan Común de la Facultad que está en proceso de elegir su 

especialización. En este sentido, la desvinculación de los estudiantes podría afectar la 

imagen del Departamento dentro de la facultad, y por ende afectar la captación de bue-

nos estudiantes. 

 

 

Ilustración 14: Diagrama sistémico de la percepción del capital so-
cial según los estudiantes. Elaboración propia. 

En este diagrama aparecen fechas con doble sentido, esto quiere decir que los 

efectos entre ambos elementos se retroalimentan, potenciándolos a ambos. 
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10.2.3. Percepción de los Funcionarios 

10.2.3.1. Respecto a la convivencia 

El 100% de los funcionarios entrevistados percibe que cada unidad o división del 

Departamento cumple adecuadamente sus funciones, pero este trabajo se desarrolla con 

poca colaboración en tareas que son transversales a más de un área. Cada unidad del De-

partamento se preocupa de sus propias funciones, desestimando los trabajos que se pue-

dan hacer junto a otras áreas. Esta situación produce insularidad dentro de las áreas de 

trabajo del Departamento. 

Como efecto de la baja colaboración, el 100% de los funcionarios entrevistados de-

clara que los miembros del Departamento – incluidos los funcionarios – no se conocen 

entre sí. Esta situación afecta negativamente la calidad humana de la comunidad, además 

de entorpecer el desarrollo cotidiano de las labores del Departamento. A lo anterior se 

suma además que el 50% de los entrevistados considera que existen diferencias laborales 

y de otro orden que enemistan a algunos grupos de funcionarios. Esta situación lleva pro-

bablemente a que sean el estamento que posee la peor percepción de los niveles de con-

fianza del Departamento. Los funcionarios evalúan24 con un 2,925 el nivel de confianza 

respecto de las promesas y compromisos entre los miembro del DII. 

10.2.3.2. Respecto a la participación 

En otro ámbito, el 100% de los funcionarios entrevistados coincide en que el bajo 

reconocimiento de sus labores de parte de la comunidad, inhibe la iniciativa personal y 

afecta su motivación. Además, los funcionarios son considerados por la comunidad como 

un estamento excluido. Un 45% de la comunidad considera que los funcionaros están “ex-

cluidos” o “muy excluidos” de los procesos y decisiones del Departamento26. Posiblemen-

te por esta razón los funcionarios son quienes peor evalúan los procesos conversacionales 

del Departamento, un 45% declara que la frecuencia de los espacios de dialogo y conver-

sación entre los integrantes del DII es “mala” o “pésima”. 

Por otro lado, los funcionarios son el estamento con una mayor disposición a cola-

borar dentro del Departamento. Un 91% de los funcionarios contribuiría con tiempo a 

                                                      

24
 En una escala de 1:“poca a confianza” a 5: “mucha confianza”. 

25
 Como referencia, la evaluación promedio de la comunidad es un 3,3. 

26
 Como referencia, un 5% y un 26% de la comunidad considera que los académicos y estudiantes 

respectivamente están “excluidos” o “muy excluidos” de los procesos y decisiones del Departamento.  
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proyectos que no los beneficia directamente. Además, evalúan27 con un 3,6 la flexibilidad 

que la carga laboral les entrega para participar en actividades de convivencia y coordina-

ción de la comunidad, siendo los que mejor evalúan este ítem28. 

 

 

Ilustración 15: Diagrama sistémico de la percepción del capi-
tal social según los funcionarios. Elaboración propia. 

En este diagrama se visualiza un elemento que no posee conexiones con los otros 

elementos. Esta es una manera de graficar que este elemento positivo no está siendo 

aprovechado. 

10.3. Síntesis Completa 

Las situaciones identificadas en el capital social de cada uno de los estamentos se 

relacionan entre sí para producir nuevos efectos. A continuación se analizarán estas inter-

acciones. 

La declaración de los estudiantes sobre una docencia poco atractiva, es explicada 

por ellos mismos como un efecto de la fuerte orientación del Departamento y los acadé-

micos hacia la investigación en desmedro de la docencia. En entrevistas posteriores se 

identifica que los académicos creen que esta hipótesis es cierta, sin embargo, se muestran 

conformes con la docencia del Departamento, refugiándose en su opinión de que es de un 

gran nivel, a pesar de que existen falencias por mejorar. Esto hace evidente que existe un 

conflicto entre las percepciones de estos estamentos. 

                                                      

27
 En una escala de 1:“totalmente incompatibles” a 5:“totalmente compatibles”. 

28
 Como referencia, la evaluación promedio de la comunidad es un 2,9. 
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Una parte importante de los procesos administrativos del Departamento están 

asociados al soporte de actividades académicas como aquellas que tienen lugar en los 

centros de investigación, el programa de pregrado y los programas de postgrado. La falta 

de espacios de colaboración existente dentro de estos procesos académicos provoca que 

los procesos de soporte asociados también carezcan de espacios de colaboración. De esta 

manera, una situación que afecta a los académicos termina por afectar el quehacer de los 

funcionarios. 

Cada estamento enfrenta una realidad distinta, sin embargo, estas realidades con-

viven en un entorno común. En consecuencia, la interacción entre elementos que afectan 

a distintos estamentos produce efectos que recaen en toda la comunidad. Además, tal 

como ocurre con los sistemas complejos, ciertas propiedades emergen de la interacción 

de distintos elementos sin que éstos hayan sido intencionados. 

Tres elementos, uno de cada estamento contribuyen a la generación de una nueva 

carencia del capital social. En las tres categorías de miembros, por distintas razones se 

genera un reforzamiento de un estilo de trabajo – o estudio – individualista. En el caso de 

los académicos se debe a la estructura de incentivos que enfrentan; en el caso de los es-

tudiantes, esto se debe a una fuerte herencia del estilo de trabajo desarrollado durante la 

estancia en Plan Común de la Facultad reforzado por otras situaciones; y en el caso de los 

funcionarios, se debe al bajo reconocimiento de su trabajo. Estos tres elementos contri-

buyen a que en el Departamento se constituya una cultura de trabajo individualista y de 

baja colaboración.  

Esta situación ahora expuesta, se ve además fortalecida por la debilidad de los pro-

cesos conversacionales y la débil visión de futuro del Departamento:  

 Un 50% de la comunidad evalúa la frecuencia de los espacios de diálogo y con-

versación como “regulares”, y un 45% de la comunidad evalúa la efectividad de 

estos espacios de igual forma.  

 Respecto de la visión de futuro, un 71% de los miembros de la comunidad está 

“en desacuerdo” o “totalmente en desacuerdo” con que la visión y misión del 

Departamento son compartidas y conocidas por sus miembros. 

La debilidad en los procesos conversacionales y la débil visión de futuro del Depar-

tamento son situaciones que además se relacionan entre sí. La ausencia de una visión 

compartida de futuro, de un propósito común, dificulta la generación de un ideario común 

que aglutine las acciones de los miembros de la comunidad, contribuyendo a que los pro-

cesos conversacionales sean más ineficaces. 
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Si bien se ha hecho énfasis en las carencias del capital social de Departamento, la 

comunidad goza de buenas relaciones entre sus miembros. Un 69% de la comunidad eva-

lúa como “buena” o “excelente” la relación entre sus pares. Por otro lado, sobre un 55% 

de la comunidad evalúa como “buena” o “excelente” la relación entre todos los estamen-

tos.  

 

Ilustración 16: Diagrama sistémico de la percepción del capital social según todos los ac-
tores del Departamento. Elaboración propia. 

 

10.4. Diagnóstico Final 

Se concluye la existencia de cuatro principales falencias: tres directamente relacio-

nadas con la realidad de cada uno de los estamentos, y una general y compartida por toda 

la comunidad. Éstas son: 
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 Carencia de espacios de colaboración y diálogo académico. La falta de espa-

cios físicos, la carencia de encuentros y un estilo de trabajo individualista y au-

tónomo, dificultan la colaboración y el diálogo entre los académicos. 

 Baja colaboración y reconocimiento en la realización de tareas administrati-

vas. La baja colaboración entre las áreas de trabajo del Departamento, el bajo 

reconocimiento a las labores cumplidas por los funcionarios, y la exclusión de 

este estamento de los procesos y conversaciones claves de la comunidad des-

incentivan el trabajo proactivo y colaborativo de uno de los estamentos más 

disponibles. 

 Baja participación e involucramiento de los estudiantes en las actividades del 

Departamento. Una docencia poco atractiva y motivante, y la percepción de 

poca flexibilidad en la exigencia académica dificultan la participación de los es-

tudiantes en las diversas actividades de la comunidad. 

 Carencia de un ideario común entre los miembros del Departamento. La esca-

sa colectivización y conocimiento de una visión de futuro del Departamento, 

sumado a las debilidades presentes en los procesos conversacionales no favo-

recen la construcción de una agenda conversacional compartida en la comuni-

dad. 

11. Diseño de la Estrategia 

11.1. Consideraciones Iniciales 

El diseño de la estrategia de fortalecimiento de capital social del Departamento se 

compone de la definición de objetivos estratégicos, y de las principales líneas de acción 

que favorezcan su cumplimiento. 

Los objetivos estratégicos están definidos en base al diagnóstico del capital social 

del Departamento realizado en este trabajo de título. Ciertos elementos del diagnóstico 

están fuera del alcance de la intervención del Departamento, por lo que fueron excluidos 

del desarrollo de la estrategia. Los elementos fuera del alcance son la estructura de incen-

tivos de los académicos, y las condiciones físicas del Departamento. Esta situación se 

compensó diseñando acciones que redujeran los efectos negativos que producen estos 

elementos. 
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Para el desarrollo de las líneas de acción se realizaron entrevistas con académicos 

del Departamento, recogiendo experiencias en universidades extranjeras que permitieran 

apoyar el cumplimiento de los objetivos estratégicos definidos. La experiencia de los aca-

démicos en programas de postgrado en universidades extranjeras – en especial de los 

académicos que estuvieron realizando estos estudios recientemente – se consideró como 

de gran valor para la realización de esta etapa. Esta recopilación de experiencias, fue 

además complementada con la realización de un benchmarking de actividades similares 

en universidades de prestigio de nivel mundial. 

Como resultado de esta etapa se identificó que son escasas las experiencias en 

universidades de nivel mundial donde existan acciones que estén dirigidas a fortalecer su 

capital social, en especial en aquellas dimensiones en las que el diagnóstico presentado en 

la sección 10.4 se identifican como prioritarias para el Departamento. Por otro lado, el 

comentario generalizado de los académicos es que – salvo determinadas experiencias es-

pecíficas que son las que se recogen en la estrategia propuesta – el Departamento realiza 

las actividades necesarias y pertinentes dados los objetivos que desea cumplir. Incluso 

para algunos académicos, el nivel del capital social del DII es percibido como superior al de 

muchas universidades de nivel mundial, donde el foco individualista en la investigación ha 

terminado por debilitarlo. 

11.2. Planteamiento General de la Estrategia 

Objetivo General 

Fortalecer el capital social del Departamento de Ingeniería Industrial de la Univer-

sidad de Chile 

Objetivos Estratégicos 

 Fortalecer los espacios de colaboración y diálogo académico 

o Generar un espacio de conversación y diálogo sobre el quehacer 

académico. 

o Fortalecer los espacios de colaboración entre académicos del Depar-

tamento. 

 

 Reconocer y valorizar el aporte de los funcionarios del Departamento 

o Proveer a los funcionarios de mayores espacios de colaboración y de 

desarrollo profesional. 
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o Reconocer y premiar la labor de los funcionarios que han destacado 

por sus aportes a la comunidad. 

o Incorporar a los funcionarios en procesos conversacionales clave del 

Departamento. 

 

 Aumentar el atractivo de las actividades desarrolladas por el Departa-

mento para los estudiantes 

o Favorecer la realización de actividades que motiven a los estudian-

tes a tener una mayor participación en la comunidad. 

o Entregar a los estudiantes mayores herramientas para contribuir a 

la mejora de la docencia del Departamento. 

o Identificar espacios de colaboración entre la docencia y la investiga-

ción donde estudiantes y académicos se vean beneficiados. 

 

 Fortalecer el capital direccional por medio de un proceso de activación de 

la estrategia de Departamento. 

o Generar una visión de futuro del Departamento que sirva de base 

para el desarrollo de su estrategia. 

o Generar un espacio de conversación permanente e inclusiva sobre la 

estrategia y las prioridades del Departamento. 

 

12. Estrategia 

12.1. Objetivo: Colaboración y Diálogo Académico 

12.1.1. Planteamiento Diagnóstico 

Carencia de espacios de colaboración y diálogo académico. La falta de espacios fí-

sicos, la carencia de encuentros y un estilo de trabajo individualista y autónomo, dificultan 

la colaboración y el diálogo entre los académicos. 
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12.1.2. Objetivo Estratégico 

Fortalecer los espacios de colaboración y diálogo académico. 

12.1.3. Objetivos Específicos 

 Generar un espacio de conversación y diálogo sobre el quehacer aca-

démico. 

 Fortalecer los espacios de colaboración entre académicos del Departa-

mento. 

12.1.4. Principales Líneas de Acción 

12.1.4.1. Realización de Seminarios Internos 

Se propone la realización semestral de seminarios donde participen los propios 

académicos del Departamento. En estos seminarios cada académico debiese presentar las 

investigaciones que se encuentra realizando. Se propone que estos seminarios sean de 

carácter voluntario, pero se dispongan de incentivos que favorezcan la asistencia de los 

académicos como un almuerzo y/o cena de buen nivel, capaz de motivar la asistencia. 

Eventos como éste son comunes en las universidades de mayor renombre de Inglaterra y 

logran tener una asistencia promedio del 60% de los académicos29 permitiendo que estos 

compartan y se enteren sobre los trabajos de los otros. 

12.1.4.2. Fortalecimiento de los Centros de Investigación como espacios 

de colaboración 

Se propone la creación de una comisión que evalúe las condiciones actuales de los 

centros de investigación de Departamento, y que proponga una estrategia para su fortale-

cimiento. En particular, se propone que la estrategia considere como objetivo la realiza-

ción de un mayor número de investigaciones conjuntas en del Departamento por medio 

de una mayor postulación a fondos y concursos de recursos estatales30. 

                                                      

29
 Antecedentes presentados por el académico Carlos Noton. 

30
 Esta propuesta fue desarrollada por el académico Marcelo Olivares 
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12.1.4.1. Plataforma para compartir resultados de investigaciones y 

avances.  

Los académicos del Departamento muestran interés en las investigaciones de sus 

pares, sin embargo, esta información no circula. Se propone el diseño de una plataforma 

web que integrada con los medios de comunicación interna de la comunidad, ponga a 

disposición los avances y principales resultados de sus investigaciones31, esto integrado 

también a los sitios personales de cada académico32. Esta iniciativa puede incorporar a los 

estudiantes de manera que puedan interiorizarse en los temas que los académicos están 

desarrollando. 

12.2. Objetivo: Reconocimiento de Funcionarios 

12.2.1. Planteamiento Diagnóstico 

Baja colaboración y reconocimiento en la realización de tareas administrativas. 

La baja colaboración entre las áreas de trabajo del Departamento, el bajo reconocimiento 

a las labores cumplidas por los funcionarios, y la exclusión de este estamento en los pro-

cesos y conversaciones clave de la comunidad desincentivan el trabajo proactivo y colabo-

rativo de uno de los estamentos más disponibles. 

12.2.2. Objetivo Estratégico 

Reconocer y valorizar el aporte de los funcionarios del Departamento 

12.2.3. Objetivos Específicos 

 Proveer a los funcionarios de mayores espacios de colaboración y de desa-

rrollo profesional. 

 Reconocer y premiar la labor de los funcionarios que han destacado por sus 

aportes a la comunidad. 

                                                      

31
 Esta propuesta fue discutida con el académico Richard Weber 

32
 Actualmente parte de la información sobre investigaciones de los académicos se encuentra re-

partida en el sitio web del Departamento y sitios personales de los académicos. Sin embargo, no todos los 
académicos proporcionan esta información o poseen un sitio web personal, y en muchos casos la informa-
ción no se encuentra actualizada. 
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 Incorporar a los funcionarios en procesos conversacionales claves del De-

partamento. 

12.2.4. Principales Líneas de acción 

12.2.4.1. Premiación del funcionario destacado 

Elección y premiación de un funcionario que haya destacado por su aporte a la 

comunidad y por representar el espíritu y los valores del Departamento. Este premio pue-

de ser acompañado de una premiación similar para los miembros de los otros estamentos 

y puede derivar en un reconocimiento a la trayectoria que han tenido miembros destaca-

dos. Es importante recalcar que estas premiaciones son complementarias a las ya existen-

tes como es el caso de las premiaciones docentes. 

Si bien premiaciones similares a ésta se realizan en el Departamento, no existe 

ningún reconocimiento para los funcionarios por lo que esta iniciativa favorecería la moti-

vación e iniciativa de este estamento. Se recomienda que esta premiación se realice du-

rante el desarrollo de la Semana Industrial por ser este un espacio de encuentro de la co-

munidad. 

12.2.4.2. Generación de Espacios de Colaboración 

Los funcionarios son los responsables de gran parte de los procesos de soporte del 

Departamento, y en esta posición es que declaran que existe una baja colaboración inclu-

so en tareas que son transversales a varias áreas de trabajo. 

Se propone la creación de una comisión de académicos y funcionarios que revise 

los principales procesos del Departamento e identifique aquellos donde sea posible la 

transferencia de buenas prácticas entre quienes participan. Un ejemplo es la situación que 

se vive con los Programas de Magister del Departamento, donde varios funcionarios 

desempeñan funciones similares pero no existe un espacio de aprendizaje y apoyo común, 

donde se identifiquen sinergias que permitan mejorar cada programa33. 

12.2.4.3. Incorporación de los Funcionarios en Conversaciones Clave 

Desde el desarrollo de sus labores, los funcionarios tienen una visión particular 

respecto de cómo se están desarrollando algunos procesos del Departamento. Estos pro-

                                                      

33
 Antecedentes presentados por el académico Richard Weber. 



 
Pag. 75 

 

cesos tienen que ver con el desarrollo de la docencia de pregrado y postgrado, el desarro-

llo de la investigación del Departamento, y la vinculación con el medio. Por esta razón la 

incorporación de su visión es clave para su mejora. 

Se propone la incorporación de representantes de los funcionarios en los procesos 

conversacionales claves del Departamento. En particular se identifica que este estamento 

puede contribuir a la discusión en la Jornada de Planificación Estratégica, y en la mayoría 

de las comisiones que se proponen en esta estrategia. 

12.3. Objetivo: Atractivo de Actividades Docentes 

12.3.1. Planteamiento Diagnóstico 

Baja participación e involucramiento de los estudiantes en las actividades del 

Departamento. Una docencia poco atractiva y motivante, y la percepción de poca flexibi-

lidad en la exigencia académica dificultan la participación de los estudiantes en las diver-

sas actividades de la comunidad. 

12.3.2. Objetivo Estratégico 

Aumentar el atractivo de las actividades desarrollados por el Departamento para los estu-

diantes. 

12.3.3. Objetivos Específicos 

 Favorecer la realización de actividades que motiven a los estudiantes a te-

ner una mayor participación en la comunidad. 

 Entregar a los estudiantes mayores herramientas para contribuir a la mejo-

ra de la docencia del Departamento. 

 Identificar espacios de colaboración entre la docencia y la investigación 

donde estudiantes y académicos se vean beneficiados. 
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12.3.4. Principales Líneas de Acción 

12.3.4.1. Generación de Identidad de Ingeniero Industrial 

Los estudiantes del Departamento son el estamento que se siente menos vincula-

do a la comunidad. Favorecer experiencias que permitan revertir esta situación es funda-

mental para que se identifiquen con la comunidad y participen más.  

La Semana Industrial se ha consolidado como un espacio de encuentro y como una 

actividad que fortalece la identidad de la comunidad por medio de la realización de activi-

dades recreativas basadas en alianzas y otras que aportan a un mayor conocimiento del 

Departamento. Esta semana ha logrado en el tiempo mejorar su penetración dentro de los 

estudiantes del Departamento, sin embargo, la participación de los académicos y los fun-

cionarios sigue siendo débil. 

La Semana Industrial es diseñada y producida por el CEIN desde el 2012 y requiere 

avanzar hacia una nueva etapa para cumplir de mejor manera sus objetivos34. Se necesita 

de una mayor participación de los otros estamentos en el diseño anual de las actividades. 

Se propone que la comisión organizadora de la Semana Industrial en su versión 2014 esté 

conformada por estudiantes, académicos y funcionarios. También se debiese considerar la 

posibilidad de incorporar la visión y los aportes de la Corporación ICI. Se espera que esta 

comisión favorezca la participación y la coordinación de actividades donde participen to-

dos los estamentos, generando actividades más atractivas para los estudiantes, en espe-

cial para aquellos que desean ingresar a la carrera. 

Se propone la creación de una Revista del Departamento que cumpla un rol infor-

mativo, y que muestre el quehacer del Departamento a toda la comunidad. El objetivo es 

mostrar a la comunidad el impacto y el alcance de las actividades que realizan, en especial 

aquellas investigaciones de alto impacto en la sociedad. Este medio debiese informar so-

bre: 

 Las principales actividades realizadas en el Departamento: seminarios, visi-

tas importantes, hitos relevantes, etc. 

 Las principales investigaciones y trabajos en curso de los académicos, en 

espacial aquellas donde participan estudiantes y aquellas de alto impacto 

social. 

                                                      

34
 Los objetivos de la Semana Industrial se encuentran en la sección 15.13. 
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 Entrevistas a miembros destacados por su trayectoria, desde estudiantes 

hasta exalumnos del Departamento. 

 Revisión de elementos históricos del Departamento. 

 Programación de futuras actividades.  

Se propone que este instrumento tenga un carácter mensual y sea distribuido por 

canales físicos y virtuales. Ejemplos de este tipo de revistas son Vida Universitaria UC y 

Beauchef Magazine. Se propone la creación de una comisión responsable del diseño y 

producción de este medio. La comisión debiese estar conformada por miembros del CEIN 

y del área de comunicaciones del Departamento. 

Se propone además la creación de un proceso formal de inducción al Departamen-

to para los nuevos estudiantes. Una primera experiencia de este tipo de procesos fue el 

proyecto de “Padrinos” desarrollado por el CEIN 2013. Este proyecto consistió en la reali-

zación de una charla de bienvenida y la asignación de tutores disponibles para resolver 

dudas de los nuevos miembros de la comunidad. Es importante considerar que a pesar de 

los esfuerzos realizados por los equipos docentes del curso IN3001 Introducción a la Inge-

niería Industrial, y del CEIN que produce la Bienvenida Industrial, no existe un rito que 

marque el inicio de la carrera como ocurre en otros Departamentos de la Facultad35. 

12.3.4.2. Colectivización de Indicadores Docentes.  

Se propone la creación de un sitio web que reúna la información docente de los 

cursos que han sido realizados en el Departamento. Se propone que por cada curso se 

presenten los resultados de sus evaluaciones docentes y que reciba las opiniones de estu-

diantes que hayan pasado por él. También se propone que sea posible revisar las evalua-

ciones docentes que en el tiempo han tenido quienes hayan ejercido como docentes.  

Una primera experiencia se obtiene del desarrollo de un Blog de Docencia36. Esta 

iniciativa fue ideada y desarrollada por el CEIN durante el año 2012 obteniendo una buena 

evaluación en su momento de los estudiantes y por parte del Jefe Docente del Departa-

mento. Actualmente esta herramienta se encuentra en desuso pues está desactualizada. 

El instrumento debiese ser nuevamente lanzado y mantenido por el cuerpo de Tutores del 

Departamento dada la relación que el tema tiene con sus labores, y la estabilidad de ese 

organismo. 

                                                      

35
 Los Departamentos de Ingeniería Civil e Ingeniería Civil en Minas realizan ceremonias de investi-

dura. En esta ceremonia se les entrega los casos de protección a los nuevos miembros de sus comunidades 
36

 http://docenciacein.blogspot.com/ 
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El monitoreo permanente de la información provista en el sitio, puede ser acom-

pañada por la realización de focus groups de estudiantes que profundicen la evaluación de 

los cursos del Departamento. Con la información obtenida también es posible el desarro-

llo de espacios de transmisión de conocimientos y habilidades, centradas en el traspaso de 

buenas prácticas docentes. Se propone que Tutoría diseñe y coordine la realización de 

talleres semestrales que permitan a los equipos docentes de cada curso evaluar su 

desempeño, identificar debilidades y fortalezas, compartir este diagnóstico e idear posi-

bles soluciones. 

12.3.4.3. Colaboración Docencia-Investigación.  

Articulación de las actividades académicas estudiantiles como prácticas y memo-

rias dentro de los procesos de investigación y trabajos profesionales que realizan los dis-

tintos centros de estudios del Departamento. La posibilidad de ofrecer “una carrera de 

formación” en las áreas de mayor interés de los estudiantes tiene importantes sinergias 

para la docencia y la investigación dentro de la Institución.  

Se propone la creación de una bolsa de trabajo conformada por ofertas de prácti-

cas, trabajos dirigidos, memorias, y trabajos part-time dirigidos por los académicos del 

Departamento. Un modelo similar con estudiantes de pregrado da buenos resultados en 

la Universidad de Columbia37. En esta institución existe una oficina dedicada a hacer el 

“matching” entre los estudiantes y ofertas de este tipo trabajos. Se sugiere que esta bolsa 

de trabajo esté bajo la dirección de la Oficina de Colocaciones del Departamento. 

Se recomienda que los centros de investigación del Departamento repliquen el 

modelo que están adoptado algunos de los centros de estudios del Departamento como el 

CERET38 y el CEINE39. Estos centros además de ser un importante espacio de colaboración 

entre los académicos, ofrecen a los estudiantes trabajos part-time, prácticas y memorias 

ligadas a los temas sobre los que están investigando. De esta manera se ofrece a los estu-

diantes una mayor aproximación a temas de interés desarrollados en contextos reales. Se 

propone que los centros de estudios sean los responsables de liderar este proceso, con el 

aporte de recursos de parte del Departamento para favorecer la contratación de estudian-

tes. 

                                                      

37
 Antecedentes presentados por el académico del DII, Marcelo Olivares. 

38
 Antecedentes presentados por el académico del DII, Claudio Pizarro. 

39
 Antecedentes presentados por el académico del DII, Sebastián Ríos. 
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12.4. Objetivo: Activación del Capital Direccional 

12.4.1. Planteamiento Diagnóstico 

Carencia de un ideario común entre los miembros del Departamento. La escasa 

colectivización y conocimiento de una visión de futuro del Departamento, sumado a las 

debilidades presentes en los procesos conversacionales no favorecen la construcción de 

una agenda conversacional compartida en la comunidad. 

12.4.2. Objetivo Estratégico 

Fortalecer el capital direccional por medio de un proceso de activación de la estrategia de 

Departamento. 

12.4.3. Objetivos Específicos 

 Generar una visión de futuro del Departamento que sirva de base para el 

desarrollo de su estrategia. 

 Generar un espacio de conversación permanente e inclusiva sobre la estra-

tegia y las prioridades del Departamento. 

12.4.4. Principales Líneas de Acción 

12.4.4.1. Desarrollo de un proceso declarativo de la visión de futuro del 

Departamento 

La instalación de una visión de futuro del Departamento requiere instalar en la 

comunidad un proceso conversacional sobre las visiones que cada actor posee al respecto. 

Para que la visión del Departamento sea conocida y compartida es necesario tener pre-

sente las siguientes consideraciones: 

 La formación de una visión de futuro debe ser inclusiva y participativa. Es 

clave que participen los tres estamentos de la comunidad aportando con 

sus distintas visiones y realidades. Se propone además que se incorpore la 

visión de los ex alumnos del Departamento dada la cercanía de estos con el 

mundo profesional. 



 
Pag. 80 

 

 Es fundamental que el proceso sea estrictamente voluntario pero tenga la 

capacidad de convocar a la gran mayoría de los miembros del Departamen-

to. La libertad de acción es un valor muy apreciado dentro de la comunidad 

y es importante evidenciar que el servicio a la comunidad no se interpone 

con esta libertad. 

 Es importante considerar que ya existe una visión de futuro formal del De-

partamento. Esa visión puede ser utilizada como una base para la confec-

ción de una que permita efectivamente aunar la visión de todos los inte-

grantes. 

 Existen diversas metodologías que se basan en la realización de talleres 

como parte de este proceso. Se recomienda solicitar asesoramiento ex-

terno para su desarrollo. 

12.4.4.2. Fortalecimiento de espacios de construcción de la estrategia 

del Departamento 

La estrategia de las comunidades y organizaciones no es un elemento inmutable en 

el tiempo. Por esta razón es importante que existan procesos conversacionales que favo-

rezcan una revisión constante. Actualmente, el principal espacio de revisión de la estrate-

gia del Departamento es la Jornada de Planificación Estratégica. Este espacio es valorado 

por los académicos de jornada completa – quienes son los principales partícipes – sin em-

bargo se considera insuficiente. 

Se propone la creación de una comisión de vigilancia de la estrategia del Departa-

mento compuesta por académicos de jornada completa y de jornada parcial, de estudian-

tes, de funcionarios y de exalumnos del Departamento, que revise los temas que más con-

citan interés respecto de la estrategia de la comunidad, y desarrolle una propuesta de 

agenda y una pauta conversacional a ser abordada durante la Jornada de Planificación 

Estratégica. Se propone que esta comisión asuma las siguientes responsabilidades: 

 Confeccionar indicadores que entreguen información sobre las variables más 

relevantes para la comunidad del Departamento, y que sean accesibles para 

toda la comunidad. El diseño de estos indicadores debe considerar la visión de 

los miembros de la comunidad, su preocupación especial sobre distintos facto-

res que afectan a la comunidad, tanto de orden interno como externo. La in-

formación generada debe servir de insumo para la discusión de la comunidad, 

en especial aquella que se da en la Jornada de Planificación Estratégica. 
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 Diseño de un proceso de atención de necesidades e identificación de priorida-

des de la comunidad. La identificación temprana de necesidades y resolución 

de problemáticas se observan como deficientes en el Departamento. Se propo-

ne el diseño de una plataforma web que permita recoger y reunir las demandas 

más inmediatas que la comunidad posee. 

12.5. Implementación, Seguimiento y Monitoreo de la Estrategia 

La estrategia propuesta tiene por objetivo incidir sobre las componentes del capital 

social que han sido mal evaluadas según el diagnóstico desarrollado. Incidiendo sobre es-

tas componentes es posible aspirar a minimizar – y en el mejor de los casos eliminar – una 

propiedad emergente del capital social del Departamento, como lo es la cultura de trabajo 

individualista y de baja colaboración dentro del Departamento. 

Los efectos que se esperan conseguir con la implementación de esta estrategia – y 

de cualquier otra acción – están lejos de ser lineales dada la característica de sistema 

complejo del Departamento. Por esta razón, el constante y permanente monitoreo de las 

componentes del capital social es fundamental para evaluar el desarrollo de la estrategia, 

e impulsar acciones remediales en caso de ser necesario. 

Como última propuesta, pero siendo parte íntegra de la estrategia, se recomienda 

la creación de una comisión de vigilancia del capital social del Departamento. Se propone 

que esta comisión esté conformada por miembros del CEIN, académicos de jornada com-

pleta, académicos de jornada parcial, representantes de los funcionarios y representantes 

de la Corporación ICI, Esta comisión deberá ser responsable de:  

 Diseñar un sistema de aplicación de la Encuesta de Medición del Capital So-

cial del DII desarrollado en este trabajo de título. Se recomienda que la en-

cuesta sea aplicada al término de cada semestre y que sea enviada a la co-

munidad vía medios institucionales del Departamento. También es posible 

considerar una versión resumida del instrumento para su aplicación, consi-

derando las preguntas que tienen foco en los elementos abordados como 

relevantes según el diagnóstico desarrollado. 

 Evaluar las principales líneas de acción propuestas identificando posibles di-

ficultades en su implementación, y desarrollar tácticas que permitan en-

frentarlas con éxito. 
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 Desarrollar un plan de acciones para la implementación, y monitorear y 

evaluar la realización de estas actividades durante la ejecución de la estra-

tegia. 

La constitución de esta comisión tiene además por objetivo sortear el principal 

riesgo que enfrenta la implementación de la estrategia propuesta – la estrategia en sí 

misma, no sus principales líneas de acción – dentro del Departamento: el riesgo político. 

La estrategia propuesta requiere del apoyo de una amplia mayoría de los miembros del 

Departamento, en especial de aquellos que poseen una mayor presencia y representativi-

dad en los espacios de decisión, los académicos de jornada completa. 

La comisión de vigilancia del capital social del Departamento debe ser capaz de 

analizar el contenido de la estrategia propuesta, y ajustar las líneas de acción sin abando-

nar la visión propia que los distintos estamentos poseen del estado del capital social del 

Departamento, tal como se ha consignado en el diagnóstico desarrollado. Esta revisión 

debe generar un consenso que permita crear las condiciones políticas para su correcta 

implementación, al mismo tiempo que mantenga la integridad de la estrategia propuesta. 

Dado que busca afectar un sistema complejo, donde la presencia de efectos no lineales y 

de retroalimentación entre las variables es frecuente, la aplicación de parte de la estrate-

gia no garantiza la consecución del objetivo propuesto: fortalecer el capital social del De-

partamento. 

13. Conclusiones 

13.1. Respecto de la Metodología 

La metodología desarrollada permitió por un lado medir el estado del capital social 

del departamento en sus distintas dimensiones y elementos; y por el otro, la conceptuali-

zación de sistemas complejos permitió simplificar el diagnóstico – al incorporar las rela-

ciones entre estos elementos – y determinar las principales carencias de capital social del 

Departamento. 

Además, la metodología utilizada en este trabajo de título es fácilmente reutiliza-

ble empleando los instrumentos de Medición de Capital Social Desarrollados. Esto permite 

la implementación de una evaluación permanente del capital social del Departamento. 
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Por otra parte, instrumentos desarrollados son adaptables a otras comunidades 

similares lo que abre la oportunidad de ser empleados en otros departamentos o en la 

Facultad de Ciencias Físicas y Matemáticas. 

Sobre la utilización de los instrumentos elaborados, en particular de las encuestas, 

cabe mencionar que los niveles de repuesta permiten con un bajo margen de error – un 

5% - hacer inferencia estadística sobre temas generales. Sin embargo, las tasas de res-

puesta son dispares por estamento lo que obliga a ser cuidadoso en las interpretaciones 

obtenidas en el caso de aquellos con menor tasa de respuesta: académicos de jornada 

completa y funcionarios. Esta baja tasa de respuesta podría deberse en parte a desinterés 

en responder este tipo de instrumentos40. 

Cabe destacar la alta participación de los académicos de jornada parcial en la apli-

cación de las encuestas, donde un 54% la respondió frente a un 19% de sus pares de jor-

nada completa. Esto revelaría un interés mayor por participar en instancias donde son 

consultados sobre temas del Departamento. Paradójicamente, no existen académicos de 

jornada parcial dentro de los principales espacios de representación y dirección del Depar-

tamento41 – como la Comisión Docente – donde eventualmente con su visión particular 

podrían aportar al DII. 

13.2. Respecto del Diagnóstico 

Como resultado del proceso de medición del capital social del Departamento, se 

obtuvo un diagnóstico que incorpora las percepciones de los distintos actores de la comu-

nidad. Las principales falencias del capital social del Departamento identificadas son: 

1. Carencia de espacios de colaboración y diálogo académico.  

2. Baja colaboración y reconocimiento en la realización de tareas administrativas.  

3. Baja participación e involucramiento de los estudiantes en las actividades del 

Departamento.  

4. Carencia de un ideario común entre los miembros del Departamento.  

 

                                                      

40
 La longitud de la encuesta – y sus propias restricciones de tiempo –  fue un factor comentado por 

algunos académicos como razón para restarse de responderla, sin embargo, la comparación con sus pares 
de jornada parcial es lo suficientemente dispar como para evidenciar la existencia de otros factores. 

41
 Razón por la cual no fueron considerados en las entrevistas. 
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La integración de las visiones de los agentes clave es fundamental para el diseño de 

una estrategia que genere los consensos necesarios para su implementación. La socializa-

ción de este diagnóstico, como insumo de una conversación sobre el devenir del capital 

social del Departamento, es una acción necesaria como fase inicial en la implementación 

de la estrategia de fortalecimiento del capital social. 

13.3. Respecto de la Estrategia 

El diseño de la estrategia para fortalecer el capital social del Departamento está ín-

tegramente basado en el diagnóstico obtenido. Los objetivos estratégicos propuestos es-

tán orientados a la resolución de algunos de los puntos de diagnóstico, y estos son: 

1. Fortalecer los espacios de colaboración y diálogo académico. 

2. Reconocer y valorizar el aporte de los funcionarios del Departamento. 

3. Aumentar el atractivo de las actividades desarrolladas por el Departamento 

para los estudiantes. 

4. Fortalecer el capital direccional por medio de un proceso de activación de 

la estrategia de Departamento. 

Los efectos concretos de la estrategia propuesta son de difícil medición dadas las 

características de sistema complejo del Departamento. Los efectos pueden no ser lineales 

y poseen retroalimentación con otros factores intervenidos. Por esta razón, y como parte 

íntegra de la estrategia propuesta, se propone la instalación de una Comisión de Vigilancia 

que monitoree permanentemente el capital social del Departamento, el avance de la es-

trategia, y evalúe la necesidad de acciones remediales. 

La Comisión propuesta es en primera instancia responsable de redefinir aspectos 

de la estrategia  que pudieran ser mejorados en pos de la obtención de un mejor consenso 

para su implementación. Posterior a esto, la Comisión es la conductora del proceso con-

versacional asociado a la implementación de la estrategia, lo que significa que en su seno 

se monitorean las acciones emprendidas y las responsabilidades asignadas. 

13.4. Recomendaciones 

Para que la implementación de la estrategia sea exitosa es importante la articula-

ción entre las comisiones creadas, el traspaso de información entre éstas y un interés real 
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por incluir a todos los miembros de la organización. Esta labor es responsabilidad de la 

Comisión de Vigilancia propuesta. 

La generación de capital social es posible vía la generación de contextos que lo fa-

vorezcan. Por esta razón es necesario que los actores que lideren las comisiones no olvi-

den revisar periódicamente el contexto en el que está inmersa la comunidad. Concreta-

mente el traslado del Departamento a las nuevas instalaciones de Beauchef 851 generará 

un cambio de contexto en la comunidad que puede ser aprovechado para producir nuevas 

prácticas e impulsar las iniciativas que se proponen en esta estrategia. El nuevo espacio 

común de la comunidad, podrá favorecer la identidad de los estudiantes de pregrado con 

la comunidad y proveerá de nuevos espacios de encuentro de la comunidad.  

El traslado del Departamento y otros cambios de contextos importantes como po-

sibles movilizaciones estudiantiles que pudiesen afectar a la comunidad, deben ser inter-

pretados por la Comisión de Vigilancia en pos del desarrollo de acciones que aprovechen 

las nuevas condiciones. 

La evaluación del capital social del Departamento relevó la necesidad de profundi-

zar la investigación sobre dos importantes grupos que tienen una conexión importante 

con la comunidad. Estas áreas son: 

 La relación e involucramiento de los ex alumnos. Este grupo no fue consi-

derado dentro de alcance de este trabajo, sin embargo, las líneas de acción 

propuestas en la estrategia hacen constante mención a la necesidad de que 

este grupo participe y se involucre más en el quehacer del Departamento. 

Los exalumnos se vislumbran como una importante fuente de información 

del mercado laboral de los Ingenieros Civiles Industriales, y una fuente de 

apoyo al Departamento. 

 La relación y espacios de participación de los académicos de jornada par-

cial. El planteamiento de este trabajo no consideró en primera instancia 

distinguir el diagnóstico entre los académicos de jornada parcial de aque-

llos de jornada completa. Sin embargo, el desarrollo de este trabajo mostró 

que las realidades de estos dos grupos son distintas. En especial se reco-

mienda revisar los espacios de participación que tienen los académicos de 

jornada parcial en algunos los procesos conversacionales clave del Depar-

tamento. 

Se propone que estas líneas de investigación sean desarrolladas en nuevos trabajos 

de título, supervisados por la Comisión de Vigilancia del capital social del Departamento.  
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15. Anexos 

15.1. Anexo A: Programas de Postgrado del DII 

15.1.1. Programas de Magister y Doctorado42  

Magister en Economía Aplicada (MAGCEA)  

Este magister forma profesionales y académicos de gran capacidad analítica y sóli-

da base en economía. Reconocido a nivel nacional e internacional, los graduados de este 

programa son altamente demandados en el mercado laboral, y varios de ellos realizan 

doctorados en las mejores universidades del mundo para luego formar parte de su cuerpo 

académico. 

Magister en Gestión de Operaciones (MGO) 

Este magister forma profesionales capaces de resolver problemas complejos en el 

ámbito de la Gestión de Operaciones. El prestigio académico y profesional de sus egresa-

dos es reconocido por las mejores universidades del mundo. 

Magister en Gestión y Dirección de Empresas (MBA) 

Tiene por objetivo la formación especializada de jóvenes profesionales para ser 

agentes de cambio en empresas y organizaciones chilenas en proceso de internacionaliza-

ción o en empresas extranjeras que invierten en nuestro país. 

Magister en Gestión y Dirección de Empresas Versión Industria 

Minera (MBAMIN) 

Programa orientado a formar profesionales de alto nivel ejecutivo y personas de 

negocios para que desarrollen una visión integral del negocio minero. 

Magister en Gestión para la Globalización (GLOBAL MBA)  

Tiene por objetivo la formación especializada de jóvenes profesionales para ser 

agentes de cambio en empresas y organizaciones chilenas en proceso de internacionaliza-

ción o en empresas extranjeras que invierten en nuestro país. 

                                                      

42
 La información contenida en esta sección se basa en [5]. 
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Magister en Ingeniería de Negocios con TI (MBE)  

Único programa en el país acreditado en su área y pionero en este campo. Forma 

profesionales orientados a diseñar nuevos negocios y procesos basados en las  Tecnolo-

gías de la Información y Comunicaciones. 

Magister en Gestión y Políticas Públicas (MGPP)  

Pionero en el país y único con acreditación en su área. Forma líderes para el sector 

público de Chile y América Latina, preparados para diseñar, implementar y gestionar polí-

ticas públicas. 

Doctorado en Sistemas de Ingeniería  

Programa interdisciplinario que busca formar académicos y especialistas del más 

alto nivel con una visión transversal de la ingeniería, que sean capaces de enfrentar pro-

blemas de gran tamaño o especial complejidad y que contribuyan a generar investigación 

en la frontera del conocimiento. Es impartido por la Facultad de Ciencias Físicas y Mate-

máticas de la Universidad de Chile y cuenta con el apoyo del Instituto Sistemas Complejos 

de Ingeniería (ISCI)). 

15.1.2. Programas de Educación Ejecutiva43 

Los programas de Educación Ejecutiva responden a la constante necesidad de ac-

tualización de los profesionales del área de gestión de empresas. 

Los diplomados y cursos reúnen a docentes del más alto nivel, y a alumnos que pa-

san un estricto proceso de admisión, lo que garantiza un alto nivel de excelencia académi-

ca y real profundización de los temas. 

Diplomados a la fecha: 

 Gestión de Empresas Preparación y Evaluación de Proyectos 

 Estrategias y Control de Gestión 

 Marketing Decisional 

 Gestión de Retail 

 Inteligencia de Negocios 

 Gestión de Abastecimiento 

                                                      

43
 La información contenida en esta sección se basa en [5]. 
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 Gerencia Pública 

 Finanzas y Administración de Riesgos 

 Preparación y Evaluación de Proyectos 

 Innovación Estratégica 

 Plan Estratégico con Balanced Scorecard 

 Inteligencia de Negocios 2.0 

 Administración de Contratos 

 Gestión de Procesos 

 Retail Blended 

 Gestión de Proyectos 

 Fidelización de Clientes en Mercados B2B 

 Diseño y Gestión de Productos y Servicios 

 Mercado de Capitales 

 Data Mining 

 Riesgo de Crédito 

 

Además el Departamento diseña y realiza programas In-Company (cerrados) a la 

medida para los ejecutivos de una empresa u organización. En los últimos años se han 

realizado programas para Arauco, BancoEstado, Bci, Cencosud, Codelco, Copec, Falabella, 

Nestlé, Telefónica-Movistar, Unilever, entre otros. 
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15.2. Anexo B: Centros de Investigación del DII 

El Departamento de Ingeniería Industrial se organiza en torno a Centros de Investi-

gación como una manera de organizar y facilitar el desarrollo de sus funciones. 

Los Centros de Investigación del Departamento son: 

15.2.1. Centro de Economía Aplicada (CEA)44  

El Centro de Economía Aplicada (CEA) fue creado en 1992 por el Departamento e 

Ingeniería Industrial de la Universidad de Chile 

El objetivo del CEA es aplicar la teoría económica a problemas concretos, a través 

de investigaciones sobre temas relevantes para el desarrollo económico de Chile y Améri-

ca Latina. Los trabajos que realizan sus miembros están orientados al diseño y evaluación 

de políticas públicas, a la aplicación de conceptos económicos en la toma de decisiones en 

el mundo de los negocios, y al análisis de problemas del desarrollo económico. El CEA es 

uno de los centros de investigación en economía más productivos de Chile, en un contexto 

de rápido desarrollo de la investigación en economía en el país. 

15.2.2. Centro de Gestión de Operaciones (CEO)45  

El Centro de Gestión de Operaciones (CG0) fue creado en el año 1993. Su principal 

objetivo es identificar, descubrir y traducir a la práctica aquellos factores críticos que de-

terminan los procesos de producción de excelencia. 

Lo integran los profesores-investigadores de las áreas de gestión de operaciones e 

investigación operativa del Departamento de Ingeniería Industrial de la Facultad de Cien-

cias Físicas y Matemáticas, de la Universidad de Chile. 

El trabajo del CGO ha dado origen a artículos de investigación publicados en las 

mejores revistas de Gestión e Investigación de Operaciones, nuevos desarrollos metodo-

lógicos de apoyo a la toma de decisiones y, en muchos casos, cambios radicales en las 

formas de operación de las empresas e instituciones públicas. Asimismo, su participación 

en la docencia de pregrado y postgrado constituye un aporte fundamental a la formación 

de futuros ingenieros y académicos. 

                                                      

44
 La información contenida en esta sección se basa en [40]. 

45
 La información contenida en esta sección se basa en [41]. 
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Los Centros de Investigación Aplicada del Departamento son: 

15.2.3. Centro de Estudios de Retail (CERET)46  

El Centro de Estudios en Retail (CERET), se forma a partir de un proyecto FONDEF 

orientado a generar y desarrollar soluciones de productividad para las empresas de Retail, 

inicialmente focalizadas en el sector supermercadista. 

Este es un proyecto que cuenta además con financiamiento del Instituto Sistemas 

Complejos de Ingeniería (ISCI), el cual tiene como objetivo el desarrollo de investigación 

de nivel mundial en algunas áreas de la ingeniería. El ISCI es parte de la Iniciativa Científica 

Milenio (ICM) del Gobierno de Chile y del Programa de Financiamiento Basal para Centros 

de Excelencia, de Conicyt. 

El CERET forma parte del Departamento de Ingeniería Industrial (DII) de la Univer-

sidad de Chile y su actual Director es el Prof. Ricardo Montoya. 

15.2.4. Centro de Sistemas Públicos (CSP)47  

Siguiendo su fructífera y larga tradición en materia de Gestión y Políticas Públicas 

(www.mgpp.cl), el Departamento de Ingeniería Industrial de la Universidad de Chile ha 

creado el Centro de Sistemas Públicos con la misión de integrar enfoques de diseño y de 

implementación de políticas públicas, con el fin de hacer una contribución relevante en 

materia de reforma y modernización del Estado en Chile y Latinoamérica. 

El Director Académico de esta iniciativa es el profesor Mario Waissbluth, Ph. D. en 

Ingeniería, experto e investigador en procesos de modernización del sector público, con 

una amplia experiencia en instituciones latinoamericanas y autor de numerosas publica-

ciones especializadas. 

15.2.5. Centro de Finanzas (CP)48  

El Centro de Finanzas del Departamento de Ingeniería Industrial de la Universidad 

de Chile (CF) es un centro académico de investigación teórica y aplicada, que busca gene-

                                                      

46
 La información contenida en esta sección se basa en [42]. 

47
 La información contenida en esta sección se basa en [43]. 

48
 La información contenida en esta sección se basa en [44]. 
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rar conocimientos que permitan mejorar las operaciones financieras en la industria y 

transformarse en un referente de excelencia a nivel nacional e internacional. 

Este organismo surge como parte del fortalecimiento que hace años realiza el De-

partamento de Ingeniería Industrial (DII) en el área de finanzas, a través de la investiga-

ción, docencia y una serie de actividades aplicadas a diferentes industrias. 

15.2.6. Centro de Investigación de Operaciones para la Industria 

Minera (CIOMIN)49  

CIOMIN, es una iniciativa de los departamentos de Ingeniería Industrial y Minas de 

la Facultad de Ciencias Físicas y Matemáticas de la Universidad de Chile, que busca gene-

rar nuevos conocimientos en el área de operaciones a fin de hacer más competitiva la in-

dustria minera nacional. 

15.2.7. Centro de Investigación en Inteligencia de Negocios (CEI-

NE)50  

Este centro tiene por objetivo generar conocimiento a través de la investigación 

teórica aplicada en diversas industrias, que permita mejorar la gestión, toma de decisión e 

innovación en una Organización, por medio de la Inteligencia de Negocios. Junto con 

transformarse en un referente de excelencia a nivel nacional e internacional en este ámbi-

to. 

El Centro de Inteligencia de Negocios cuenta con la colaboración y aporte de Tele-

fónica Móviles Chile S.A. que se traduce en un vínculo de cooperación, en el campo de la 

investigación aplicada, buscando aumentar y fortalecer la capacidad científica, tecnológica 

y académica. 

 

                                                      

49
 La información contenida en esta sección se basa en [45]. 

50
 La información contenida en esta sección se basa en [46]. 
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15.3. Anexo C: Declaración de Objetivos CEIN 2012 

Objetivo General 

“Promover una comunidad estudiantil del DII basada en el pensamiento crítico, la 

participación y la colaboración fortaleciendo su rol dentro de la comunidad educativa, 

convirtiéndose en un actor relevante en la sociedad” 

 

Objetivos Específicos 

 Comunidad Estudiantil: 

o Generar espacios de discusión y participación interna en la comunidad. 

o Crear espacios de comunicación y colaboración. 

 Comunidad Educacional DII 

o Fortalecer las relaciones entre los estamentos de la comunidad educati-

va del DII. 

o Fortalecer el rol que los estudiantes juegan como artífices de la cons-

trucción de sus propios procesos de aprendizaje. 

 Universidad 

o Posicionar la comunidad del DII como un referente de opinión a nivel 

local. 

o Fortalecer relaciones entre el DII y los otros departamentos. 

 Sociedad 

o Fomentar la conciencia del estudiante y generar espacios que contribu-

yan a la sociedad 
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15.4. Anexo D: Definición del Banco Mundial de Capital Social 

El Banco Mundial ha desarrollado la siguiente definición de Capital Social:  

“El Capital Social se refiere a las instituciones, relaciones y normas que conforman 

la calidad y cantidad de las interacciones sociales de una sociedad” [4]. 

Agrega además que: 

“El Capital Social no es sólo la suma de las instituciones que configuran una socie-

dad, sino que asimismo la materia que las mantiene juntas” [4]. 

Como una manera pasar desde una definición teórica hacia una más práctica, el 

Banco Mundial desarrolló [4] el Marco de Aplicación del Capital Social (Social Capital Im-

plementación Framework, SCIF) donde descompone el concepto en 5 dimensiones: 

 Grupos y redes. Las actividades de apoyo de la organización y de sus redes son 

cruciales para la generación del capital social. El compromiso de las personas a 

organizarse y movilizar recursos para resolver los problemas de interés común, 

permiten a las organizaciones una mayor facilidad en la construcción de este 

capital. 

 Confianza y solidaridad. Estos elementos informales y subjetivos de la conduc-

ta interpersonal, forman los pensamientos y las actitudes acerca de la interac-

ción con los demás. Cuando los individuos en las comunidades confían en los 

demás y las instituciones que operan entre ellos, es más fácil que puedan llegar 

a acuerdos y realizar transacciones. 

 Acción colaborativa y cooperación. Los efectos de la acción colectiva pueden 

variar ampliamente entre las comunidades. En algunos lugares, la acción colec-

tiva se compone de actividades organizadas por la comunidad para la construc-

ción y mantenimiento de infraestructura y servicios públicos. En otros lugares 

es importante para lograr una mejor gobernanza y rendición de cuentas. 

 Cohesión social e inclusión. La cohesión social se manifiesta en los individuos 

que están dispuestos, y son capaces de trabajar juntos para hacer frente a ne-

cesidades comunes, superar las limitaciones, y considerar los diversos intere-

ses. Ellos son capaces de resolver las diferencias civiles de una manera no con-

frontacional. La inclusión promueve el acceso igualitario a las oportunidades. 
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 Información y comunicación. La información y la comunicación constituyen el 

meollo de las interacciones sociales. Los flujos horizontales de información for-

talecen la capacidad de proporcionar a la sociedad civil un medio para el cono-

cimiento y el intercambio de ideas. El diálogo abierto fomenta un sentido de 

comunidad, mientras que el secreto fomenta la sospecha y la desconfianza.  
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15.5. Anexo E: Definición de Carlos Vignolo de Capital Social 

Carlos Vignolo define el Capital Social como:  

“La capacidad de producir valor de una organización humana, a partir de la articu-

lación sinérgica del esfuerzo mancomunado de las personas que constituyen dicha organi-

zación en función de la consecución de un proyecto común” [33] 

Además señala que 

“Una forma simple de aquilatar la esencia y la fuerza de este paradigma emergente 

es interpretando las organizaciones humanas como una red de componentes. Los nodos 

son las personas y las conexiones entre los nodos son las relaciones que las distintas per-

sonas establecen entre sí” [3].  

De manera de hacer más manejable el concepto de capital social, Vignolo distingue 

cuatro dimensiones o componentes del capital social [21]: 

 Capital humano, como la capacidad de producir valor de las personas que con-

forman una organización social (de cualquier naturaleza) considerando a cada 

una de ellas en forma individual. Destacan sobre este capital las consideracio-

nes sobre los conocimientos, las actitudes, y las motivaciones de los miembros 

de una organización. 

 Capital relacional, como aquel valor que se genera (positivo o negativo) como 

resultado de las interacciones entre las personas que constituyen la organiza-

ción. Es importante la consideración de la cantidad y calidad de las conversa-

ciones dentro de una organización. 

 Capital ambiental, entendido como aquel valor que se genera (o destruye) co-

mo resultado del ambiente en que se producen las interacciones. Sobre este 

capital son determinantes los estados de ánimo predominantes en la organiza-

ción los espacios de interacción y estructura disponible. 

 Capital direccional, entendido como aquel valor que surge del alineamiento en 

involucramiento de las personas como un proyecto común. Este capital posee 

una fuerte conexión con el sentido de trascendencia de la organización. 
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15.6. Anexo F: Encuesta de Capital Social del ISCT 
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15.7. Anexo G: Household Questionnaire – Banco Mundial 
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15.8. Anexo H: Organizational Profile Scoresheet – Banco Mundial 
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15.9. Anexo I: Cálculo Error Muestral de la Aplicación de la Encues-

ta 

La fórmula correspondiente para el cálculo del error muestral para poblaciones fi-

nitas es la siguiente: 

    
 

√
(   )  

    
 

Suponiendo máxima varianza, la fórmula queda: 

  
  
 

 
√
(   )

    
 

Considerando una confianza de       , se obtiene: 

       √
(   )

    
 

Considerando que la encuesta utilizada no tiene distinciones entre los estamentos, 

que las condiciones de llenado del instrumento – medios de difusión, espacio de tiempo 

de respuesta, etc. – tampoco son distintas entre segmentos. Es posible con la fórmula an-

terior calcular el error muestral para cada estamento y el error muestral global, resultados 

que se presentan en Tabla 5. 

 

Tabla 5: Calculo de Errores Muestrales de la Aplicación de la Encuesta de Capital Social 
del DII. 

Estamento N° Total N° Respuesta Error Muestral 

Estudiantes / Egresados 650 149 6% 

Académicos de Jornada Completa 37 7 28% 

Académicos de Jornada Parcial 54 29 10% 

Funcionarios / Administrativo 70 12 22% 

Total 811 197 5% 

 

La consideración de una confianza del 10% es común para este tipo de estudios so-

cio-organizacionales. Por otro lado, un error en torno al 10% también es considerado 

aceptable.
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15.10. Anexo J: Informe Gráfico de Resultados de Encuesta por Esta-

mento 

Pregunta 1. ¿Cómo evalúa la competencia de los siguientes miembros del Depar-

tamento para comunicarse? 
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Pregunta 2. ¿Cómo evalúa la competencia de los siguientes miembros del Depar-

tamento para escuchar? 

Estudiantes 

 

Académicos 

 

Funcionarios 

 

  

0% 3% 1% 
10% 

29% 

48% 

31% 
40% 43% 

34% 
40% 

50% 

14% 14% 
22% 

0% 

14% 

0% 
6% 

0% 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Excelente Buena Regular Mala Pésima

0% 0% 2% 
10% 

43% 

32% 31% 
40% 

29% 

57% 

45% 
40% 

14% 
7% 

17% 
10% 

14% 

4% 5% 
0% 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Excelente Buena Regular Mala Pésima

0% 3% 6% 
10% 

43% 

69% 

47% 50% 
43% 

24% 

39% 

20% 

0% 3% 6% 

20% 
14% 

0% 2% 0% 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Excelente Buena Regular Mala Pésima



 
Anexo J - 3 

 

Pregunta 3. ¿Cómo diría que es la actitud de los miembros del Departamento? 

Estudiantes 

 

Académicos 

 

Funcionarios 

 

  

0% 
7% 3% 

9% 

83% 

72% 

54% 
45% 

17% 14% 

37% 
45% 

0% 
7% 5% 

0% 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Excelente Buena Regular Mala

0% 

10% 7% 10% 

86% 

62% 60% 60% 

0% 

21% 
25% 

20% 

0% 
7% 6% 

10% 
14% 

0% 3% 0% 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Excelente Buena Regular Mala Pésima

14% 18% 
11% 10% 

71% 

61% 64% 60% 

0% 

14% 
23% 

10% 

0% 4% 2% 
10% 

14% 

4% 0% 

10% 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Excelente Buena Regular Mala Pésima
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Pregunta 4. ¿Cuán de acuerdo está con las siguientes afirmaciones?  

“La misión y la visión del Departamento son compartidas y conocidas por sus 

miembros” 

 

“La misión y visión del DII plantean un futuro atractivo para todos sus miembros” 

 

  

14% 

28% 

6% 

27% 

14% 17% 20% 18% 

43% 

52% 52% 
45% 

29% 

3% 

22% 

9% 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

De acuerdo Ni acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo Totalmente en desacuerdo

0% 

10% 

0% 0% 

29% 
24% 23% 

36% 

14% 

41% 
48% 

36% 
29% 

24% 22% 
18% 

29% 

0% 
7% 9% 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Ni acuerdo, ni en desacuerdo En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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“En términos personales, la visión de futuro del DII me parece muy atractiva” 

 

Pregunta 5. ¿Cómo diría que es la calidad del liderazgo en los distintos espacios 

del Departamento? 

 

 

Pregunta 6. Respecto a los miembros del Departamento ¿Cómo evaluaría las re-

laciones entre sus propios pares? 

  

29% 

14% 

3% 0% 

14% 

28% 25% 

36% 
29% 

38% 
45% 45% 

14% 
21% 19% 18% 
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0% 
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0% 
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20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Totalmente de acuerdo De acuerdo Ni acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo Totalmente en desacuerdo
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Administrativo
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Académico / Docente
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Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Excelentes Buenas Regulares Malas Pésimas
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Pregunta 7. ¿Cómo evaluaría las relaciones entre los distintos estamentos del 

Departamento? 

Estudiantes y Académicos 

 

Académicos y Funcionarios 

 

Funcionarios y Estudiantes 
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100%
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Estudiante / Egresado Funcionario /
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Excelentes Buenas Regulares Malas Pésimas
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Excelentes Buenas Regulares Malas Pésimas
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Pregunta 8. ¿Es usted miembro de algún grupo, organización u asociación interna 

del Departamento y/o Facultad? 

 

 

Pregunta 9. ¿Cuántas horas a la semana destina a actividades relacionadas a los 

grupos o asociaciones a las que pertenece? 

 

  

60% 

24% 

33% 

55% 

40% 

76% 

67% 

45% 
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20%

30%
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Jornada Parcial
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Si No

50% 

58% 
55% 

40% 

25% 23% 
18% 

40% 

0% 

12% 
7% 
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Académico / Docente
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Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Prácticamente no destino tiempo 0 a 3 horas

3 a 6 horas 6 a 9 horas

más de 9 horas
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Pregunta 10. ¿Cómo evaluaría la frecuencia de los espacios de diálogo y conver-

sación entre los integrantes del Departamento? 

 

Pregunta 11. ¿Cómo evaluaría la efectividad de estos espacios de diálogo y con-

versación? 

 

 

Pregunta 12. ¿Cómo evaluaría la participación de los miembros de la comunidad? 

 

 

14% 14% 
23% 

36% 
43% 46% 

53% 

18% 

29% 

39% 
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Pregunta 13. ¿Cuánta influencia alguien como usted puede tener para hacer de la 

comunidad un lugar mejor? Donde 1 es “poca influencia” y 5 es “mucha influencia” 

 

 

Pregunta 14. ¿Cuál es el nivel de dificultad de sus pares para realizar actividades 

de interés personal dentro del Departamento? 

 

  

14% 11% 13% 
9% 
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20%
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Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Fácil Regular Difícil Muy Difícil
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Pregunta 15. ¿Cómo evaluaría la inclusión de los estamentos dentro de los proce-

sos y decisiones del Departamento? 

Estudiantes 

 

Académicos 

 

Funcionarios 
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33% 
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7% 
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57% 

29% 
34% 

40% 

14% 

57% 

42% 
50% 

14% 
7% 

19% 

0% 0% 4% 3% 0% 
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Muy incluidos Incluidos Ni incluidos, ni excluidos Excluidos Muy excluidos
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Pregunta 16. Es habitual que existan diferencias dentro de una organización 

¿Cuáles de las siguientes diferencias tienden a separar a la gente del DII?51 

 

 

Pregunta 17. ¿Qué tan compatible es la carga académica/laboral con las activida-

des no académicas/laborales, de convivencia y coordinación, del Departamento? Donde 

1 es “totalmente incompatibles” y 5 es “totalmente compatibles”. 

 

  

                                                      

51
 La pregunta 16 es de respuesta múltiple. El porcentaje calculado corresponde al número de men-

ciones en el segmento, por ende la suma de las columnas por segmento no es necesariamente 100%. Se 
consideran aquí las 3 mayores menciones por cada grupo. Coincidentemente las 3 mayores menciones son 
las mismas en los 3 grupos.  
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48% 

64% 

42% 43% 

28% 

44% 

25% 29% 28% 
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40%

60%

80%

100%
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Jornada Completa
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Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

D. Generacionales D. en el Status Social D. por la Antigüedad en el DII
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10% 

29% 25% 

47% 
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14% 
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25% 
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14% 

25% 
17% 

60% 

29% 

18% 
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20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
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Administrativo

1 2 3 4 5
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Pregunta 18. ¿Está de acuerdo con la importancia de los siguientes valores den-

tro de la comunidad del Departamento? 

Coherencia 

 

 

Integridad 

 

  

33% 36% 34% 

20% 

33% 

50% 

41% 40% 

17% 14% 
17% 20% 

0% 0% 
6% 

20% 
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0% 2% 0% 
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60%
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100%
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Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Ni acuerdo, ni en desacuerdo En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

50% 50% 52% 

18% 

33% 

46% 

35% 

45% 

0% 
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36% 

0% 0% 
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100%
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Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Ni acuerdo, ni en desacuerdo En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Justicia 

 

 

Lealtad 

 

  

40% 41% 39% 

0% 

20% 

37% 35% 

55% 

20% 22% 
18% 18% 

0% 0% 
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Académico / Docente
Jornada Completa
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54% 

34% 

18% 
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100%
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Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

Totalmente de acuerdo De acuerdo

Ni acuerdo, ni en desacuerdo En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Perseverancia 

 

 

Prudencia 

 

  

67% 

43% 42% 

18% 17% 

46% 

37% 

64% 
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0% 

14% 
8% 

0% 

17% 

0% 
6% 

9% 

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%

90%

100%
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Totalmente en desacuerdo
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Respeto 

 

 

Solidaridad 
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Ni acuerdo, ni en desacuerdo En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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Transparencia 

 

 

Autenticidad 
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Pregunta 19. ¿Cuán compartidos considera que se encuentran los valores que de-

claró anteriormente? Donde 1 es “poco compartidos” y 5 es “muy compartidos”. 

 

 

Pregunta 20. Si un proyecto del Departamento no lo beneficia directamente pero 

beneficia a otros miembros ¿contribuiría con tiempo en este proyecto? 

 

Pregunta 21. ¿Cuál es el nivel de confianza en el Departamento respecto de las 

promesas y compromisos que se hacen entre los miembros? Donde 1 es “poca confian-

za” y 5 es “mucha confianza” 

  

0% 0% 
9% 

0% 

14% 
21% 20% 18% 

29% 

39% 37% 
27% 

43% 

32% 
28% 

55% 

14% 
7% 7% 

0% 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

1 2 3 4 5

57% 61% 
52% 

91% 

29% 

4% 7% 9% 
14% 

36% 
40% 

0% 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante /
Egresado

Funcionario /
Administrativo

Sí No No sé

14% 

3% 5% 9% 
0% 

14% 13% 

27% 

14% 

24% 

40% 36% 

71% 

48% 

37% 

18% 

0% 

10% 
5% 

9% 

0%

20%

40%

60%

80%

100%

Académico / Docente
Jornada Completa

Académico / Docente
Jornada Parcial

Estudiante / Egresado Funcionario /
Administrativo

1 2 3 4 5



 
Anexo J - 18 

 

Pregunta 22. ¿Está de acuerdo con que los miembros del Departamento están 

principalmente interesados en el bienestar de la comunidad, y no en sus propios intere-

ses? 

 

Pregunta 23. ¿Está de acuerdo con que las normas del Departamento están claras 

para sus miembros? 
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Pregunta 24. ¿Está de acuerdo con que el Departamento posee procesos clara-

mente definidos para la identificación de necesidades comunes y prioridades de sus 

miembros? 

 

Pregunta 25. ¿Está de acuerdo con que la comunidad del Departamento está dis-

puesta a resolver los problemas de sus miembros? 
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Pregunta 26. ¿Se siente usted parte del Departamento y vinculado a él? 
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15.11. Anexo K: Relato Asociado a las Tesis Planteadas en las Entre-

vista 

Como apoyo a las tesis presentadas durante las entrevistas, se desarrolló un relato 

que las apoyara. El relato se presenta a continuación: 

 Tesis 1. Los miembros del Departamento poseen las capacidades específicas nece-

sarias para desempeñar sus labores. 

Los recursos del Departamento se componen principalmente de capital físico, capi-

tal humano y capital social52. Dado el alcance de este trabajo, el capital físico no se 

considera como factor relevante para el análisis, pues las posibilidades de impactar 

sobre él son limitadas. El capital humano y el capital social son los factores deter-

minantes de los resultados del Departamento, y se supone que el primero se en-

cuentra en un buen nivel dado los requerimientos de la institución. Validar esta te-

sis permitiría descartar la carencia de capital humano como un factor relevante del 

diagnóstico. 

 Tesis 2. Deficiencias en el capital social del Departamento afectan la capacidad de 

organización y coordinación de la comunidad. 

Estos problemas de encuentro y coordinación, se manifestarían preliminarmente 

como dificultad de los miembros, de un mismo estamento y entre ellos, para esta-

blecer equipos de trabajo. Esta situación se debería a carencias en algunas de las 

componentes del capital social del Departamento. Validar esta hipótesis permitiría 

verificar la carencia de capital social en la comunidad y explorar los espacios en los 

que ésta se ve afectada. 

 Tesis 3. Es posible facilitar y/o mejorar la organización y coordinación abordando 

las deficiencias en el capital social del Departamento. 

Por medio de la generación de capital social al interior de comunidades y de orga-

nizaciones, los propios miembros de éstas pueden generar nuevas estructuras – o 

aprovechar las existentes – que permiten atender de mejor manera sus necesida-

des y prioridades. La creación de capital social es teóricamente posible, sin embar-

go, su validación a nivel a local favorece las condiciones políticas necesarias para la 

                                                      

52
 Esto según la clasificación de tipos de capital del Banco Mundial [12]: capital natural, capital construido, 

capital humano y capital social. 
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instalación de estas estructuras. Por otra parte, esta tesis facilita explorar las alter-

nativas posibles para incrementar el capital social del Departamento.



 
Anexo L - 1 

 

15.12. Anexo L: Pauta de Entrevista a Agentes Claves 

Las entrevistas a realizadas se basaron en dos partes: validar las hipótesis de inves-

tigación y profundizar aspectos del capital social del Departamento. 

La estructura de preguntas de las entrevistas es la siguiente: 

 Presentación de las hipótesis investigativas de este trabajo y validación de 

cada una de ella. 

o Hipótesis 0. El incremento del capital social de una comunidad, or-

ganización o institución, incrementa las posibilidades de ésta, te-

niendo efectos positivos sobre sus resultados y sobre la satisfacción 

sentido de pertenencia de sus miembros. 

o Hipótesis 1. Los miembros del Departamento poseen las capacida-

des necesarias para aportar al proceso de valor del mismo. 

o Hipótesis 2. La comunidad del Departamento posee dificultades pa-

ra articularse. 

o Hipótesis 3. Es posible facilitar y/o mejorar la articulación del Depar-

tamento desde su institucionalidad. 

 ¿Cómo evaluaría la capacidad del Departamento para articularse? 

 ¿Cuáles son las principales falencias y/o debilidades del Departamento para 

que esto ocurra? 

 ¿De qué manera desde la institucionalidad puede mejorarse/facilitarse esta 

articulación? 

 ¿Es claro que existe valor e tener una comunidad más articulada? 
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15.13. Anexo M: Objetivos Semana Industrial 2013. 

Objetivos 

La Semana Industrial consiste en una actividad organizada por el CEIN, Centro de 

Estudiantes de Ingeniería Industrial. Éste se realizará la segunda semana del Semestre 

Primavera, es decir, la semana del 02 al 06 de septiembre del 2013. 

Es una jornada de carácter semanal en el que se desarrollarán diferentes activida-

des orientadas a la participación e integración de los estudiantes de Industrias, estudian-

tes de plan común interesados en la carrera y profesores y los funcionarios del departa-

mento.  

Objetivo General 

Fortalecer la comunidad del Departamento de Industrias, generando un espacio de 

encuentro que fomente la participación y la identificación con la carrera y el Departamen-

to entre los diferentes estamentos que la componen. 

Objetivos Específicos 

 Generar instancias de encuentro entre estudiantes de la carrera de las dife-

rentes generaciones y estudiantes de plan común interesados en Industrias. 

 Generar instancias de encuentro entre estudiantes, docentes y funcionarios 

del Departamento. 

 Posicionar la carrera de Ingeniería Industrial entre los estudiantes de plan 

común y el resto de la Facultad como una carrera desafiante, de múltiples 

opciones de desarrollo e íntegra en su desarrollo profesional. 

 Contribuir en la construcción de identidad con la comunidad. 

 Crear instancias que permitan la colaboración interestamental. 

 Mejorar el Bienestar de los estudiantes. 
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