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I. INTRODUCCION

Dada la 'problemidtica que existe en la actualidad encuanto a
la falta de informacidn sistemdtica, para tomar las decisio
nes de integracion de Recursos Humanos a una erganfizacidn,
me he interesado en la presente investigacidn a fin de apor
tar un modelo que contemple la medicidn sistemitica de uno
de Tos rasgos de la personalidad que hasta el momento ha pa
sado desapercibido y que considero es de vita)l importancia
tomar en cuenta para una buena seleccidn Jde personal, este

rasgo tan importantes es 1a "ACTITUD"

E1 propdsito del presente trabajo, es {ncurrir en un aspec-
to todavia mds soslayado y al mismo tiempo de gran {mportan
¢cia dentro del campo de la Integracidn de los Recursos Huma
nos, en este sentido me estoy refiriendo a la seleccién de

Investigadores de Institutos de Investigacidn Tecneldgica.

Al respectﬁ. me permito afirmar, de acuerdo a la investiga-
cion bibliagrdfica hecha, que en México no se ha tratado es
te problema_con anterioridad, pues no existe Informacidn -
que nos reporte trabajos que se hayan realizado para profun
dizar, y ni siquiera explorar superficiaimente, sobre el pro
ceso de integracidn de investigadores y mucno menos de 12 -
importancia o beneficio de 1a medicidn de actitudes para la
toma decisiones dentro de la etapa de integracidn de

Recursos Humanos.



.  =2=

- A nivel Internacionatl, el tema. tampoco se ha estudiado, 1o
mds que se ha fnvestigado es 1a importancia de aplicacidn -

‘dé pruebas que miden diferentes rasgos de la personalidad, -
entre ellos lﬁs actitudes pero hacia aspectos socjales, edu-
cativos, ¢1inicos, de mercadotecnia, laborales.entre atros,

péro no hacia el de.lnvestigacidn.

Por consiguijente, tamppco se ha vislumbrade la relevancia que
pueda tener con el futuro desempeflo de la persona, tanto en -
sy puesto como en la Organizacidn,ni su importancia en la in

tegracidn del mismo al clima organfizacional que le espera.

Por tal motivo, considero que la aportacién del presente tra

bajo resultard interesante y dtil.

Oe esta forma, la presente investigacidn servird como repun-

te y como base para trabajos futuros.

Hasta el momento se ha puesto interés en Va medicidn deotros
rasgos, tales-.como: inteligencia, personalidad, mqtfvacién.

intereses, habil{dades y aptitudes, mds sin embargo, no seha
incurrido en 1a medicién de actitudes para daecidir la inte -
gracidn de Recursos Humanos. Por lo tanto es imperioso empe
tar a adentrarse en este terrene, pues de lo contrario, la -

productividad de nuestras Instituciones se verd afectada,

En la presente época, que es de constante cambio, la gente -

que estamos relacionados con la administracidn tenemos 3 re
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C tos criticos: uno de ellos es mejorar los sistemas de infor
macidn y control, otro,serfa la necesidad de planear a 1lar
"go plazo y finalmente, y.el nds dif{cil de lograr, el desa-
rrollo de los recursos humanos de una organfzacidén mediante

el cambice de actitudes.

Desde mi punto de vista es el mis 4iffcil, toda vez, que ni -
siquiera nes hemos preocupado por detectar las actitudes na
cesarias para cada organizacidn y en especial aquellas ha -
cia el trabajo que implica desarrollo de tecnologia y de in
vestigacidn que serdn necesarias medir en candidatos ainves
tigadores. En este sentido mi pregunta es:

iC6mo se puede desarrollar algo que ni sfguiera se conoce?

Dada la situacidn tan turbulenta que vivimos en la actuali-
dad, es hora de preocuparnos por integrar investigadores -
con actitudes que permitan selucionar los problemas en forma
creativa y con disposicidn al cambio, y el dnico elemento -

innovador y generador del cambic es el honbre.

Dado que los Institutos de Investigacidn Tecnoldgica requie
ren de perscnal dispuesto a crear, a cambiar y a {innovar, -
es importante que se midan las actitudes hacia estas activi
dades, pues no basta con poseer una capacidad creativa,sino

también tener la actitud para desarrollar dicha capacidad.
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Un hombre con una actitud favorable hacfa el trabajo creati
vo constituye-el recurso mis valioso dentro de cualquier or
ganizacidn y especialmente dentro de un Instituto de Inves-

tigacidn Tecnoldgica.

En este sentido, la pretensidn de esta investigacifn es apor
tar un modelo para medir la actitud hacia el trabajo de in
vestigacidn, que implica creatividad, Es un inicio para aden

trarse en tan importante aspecto.



2. ANTECEDENTES -
2.1 HARCO CONCEPTUAL SOBRE LAS ACTITUDES Y SU MEDICION

Hoy en dia es comin que teda 1a gente hable de actitudes. Es
ta palabra ha. pasado a formar parte del léxico cotidiano de -
* todas las personas y cuande tratamos de analizar las diversos
conflictes y probiemas que se suscitan entre los individuos -
¥y 1legar al origen de los mismos, muchas de las veces nos da-
mos cuenta que todo es cuestidn de actitudes.

Puesto que ésta es una situacidon general, las Organfzaciones
ng podrian ser la excepcidn y, por consiguiente, considero -
pertinente e interesante referirme a la importancia del papel
Gue juegan Jas actitudes de les {ndividuos hacia las Institu-
ciones donde se van 2 integrar y, por consiguiente, la actitud
que tengan hacia el trabajo que desarrollardn dentro de las -
mismas,

51 bien es clerto que el éxito de upa Jrqganizacidn estridba en
la optimizacidn del uso de sus recurscs, también es verdad -
que dentro de dstos, el Recurso Humano tiene una importancia
capital. Por tal motivo vemos que muchas de Tas problemdti -
cas organizacionales se originan en el elemento humane y, por
consiguiente, no podemos descartar que una puena dosis de €5
tas tengan su origen en las Actitudes, que las veremos refie-
Jadas en el desempeio de las personas el cual es determinante
para que una DOrganizacidn sea productiva, logre desarrollarse
y competir dentro del mercado.

Ya que el término actitud es tan frecuente dentro de la vida
en general y, por ende, dentro de las organiZaciones es conve =
niente conceptualizarlo.

En primera instancia, ccnsidero'importante reflexionar sobre
dicho concepto.
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tfuando una' persgna.pretende adentrarse en el estudio de un’evento,

es importante que guede muy-claro 1o que se estd entendiendo
por éste,

tn 10 personal, considero que en la medida en que se pueda de
finir lo mids precisamente pasible nuestro objeto de estudie,
serd mis acertado todo 1o que se aporte al respecto y,por ton
siguiente, -se podrd evaluar esta aportacién mis objetivamente.

Intcialmente me referiré a Vas definiciones que diferentes ay
tores han propuesto y finalmente propondré mi definicidn personal,
que serd a la que me refer{ré durante el resto de 1a presente
investigacidn.

0.A. AAKER y G.S. DAY, definen las actitudes como “estados mepn
tales utilizados por las persenas para estructurar la forma -
an que perciben su medfo ambiente y encausar ta forma en que
responden al mismo"., (1)

Asimismo, distinguen 3 componentes a saber:
. Cognoscitivo o-de conacimiento
. Sentimiento o afectivo

. Intencidn o accién

El p;imero de estos componentes se refiere a la {nformacidn -
que 1a persona tiene del objeto en cuestidn,

El segunde invelucra la sensacion de agrado o desagrado, es -
decir, 12 aceptacidn o rechazo hacia el objeto o clase de ab-
Jetos,

El tercero, que es la parte observable, se refiere alas expec
tativas sobre el comportamiento futuroe, de la persona hacia -
¢l objeto. En este aspectc ya se est§ involucrando un poco
Ta prediccidn de 1a conducta.
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Estos componentes guardan una relacidn jerdrquica, eneste sen
tido, no podemos esperar que la persona actlde de una forma de
terminada ante un objeto o clase de objetos, si noantes adquji
rio informacién sobre el mismo y generd un sentimiento especi
fico.

A continvacién me referiré a ALLPORT, KIDDER y CAMPBELL, quienes con
sideran que "La actitud es una disposicién fundamental que in
terviene, junto ¢on otras influencias, en la determinacién de
.una diversidad de conductas hacfa un objeto o clase de objetos,
fncluyendo declaraciones de creencias y sentimientes hacia el

abjetivo y acciones de aproximacidn y evitacidn con respecto

a é1".(62).

. La definicidn anterior, desde mi punto de vista, es muy comple
ta puesto que dentro de 1a misma contempla tanto el concepto
como sus componentes. '

Para Ronald M. Weiers, "La actitud es un estado mentalque pre
dispone a) individuo a responder de determinada manera cuande
astd sometido a un estimuloc determinado”.(73)

Finalmente, Gene F. Summers hace mencidn de que *Las actitu
des no son observables directamente, por lo que tenemas que
referirnos a 1as muestras conductuales observabies, para su
medicidn". (52)

Presisamente por lo que Summers menciona, es importante defi -
nir 1o que el investigador entiende por actitud, toda vez que
serd bdsfco 2ara que especifique, cudles muestras conductua -
" les serin representativas de su objeto de estudio.

Analizando las definfciones anteriocres vemos gque existen pun-
tos en les que ceinciden 10% avtores y que son fundamentales
en la deftnicidn de "ACTITUD".
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"A contipuacidn presentaré dichos aspectos que desde mi barti
cular punte de vista se deben considerar para conceptualizar
diche término: '

. E1 hecho de que sen estados mentales

. Que se requieren de muestras conductuales obsevables pa
ra su medicidn, ya que las actitudes no son cbservables
directamente.

. Se manif{estan a través de las respuestas, es decir, ac
ciones del individuo ante los diferentes estimulos medio
-ambientales.

. En las actitudes van implicitas otros atributos psicolé-
gicos que confoerman la personalidad de un individuo,

Una ver expuesto el marco conceptual anterior procederé a defi
nir lo que para mi es la actitud y, por consiguiente,el concep
to en el que basaré este trabajo.

"La actitud es unadisposicidn mental, y por 1o tanto un atri-
buto interno, que va a determinar, Junto con otros factores

psicoldgicos y otros mds no psicoldgices, es decir, condi -
ciones medio-ambientales, la forma en que un individuo perci
be y responde,esto es,se comporta, ante un objeto o clase de
objetos y‘que Jor su naturaleza intrinseca solamente podre -
mos medir a través de inferencias de la conducta observable,
manifestada en acciones, opinfones o ejecuciones”, {Leticfa -
Mateos Gdmez) Ver Figura No.l

En algunas ocasiones se podria confundir con otros atributos
o aspectos de la personalidad tales como los intereses 1ndi-
viduales.

Aunque para algunos autores ambos aspectos son sindnimos, pa
ra 1a suscrita existe una suti{) diferencia.
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A fin de 1legar a puntual{zar esta diferencia, expondré 1la -
forma en que WOYNO y ORQRQ definen el interés individual:

"E1 {nterés es una respuesta emocional, por lo tanto pone de
manffiesto los mds hondos y ocultos estratos de la persomlidad”.

Analizando las definiciones sobre actitud y la de finterés, ve
mos que ambas {nvolucran una respuesta emocional que refleja
aspectos muy intimos y profundos de la persona,mds sin embar-
go, desde mi punto muy particular de vista, el interéds es un
mévil o un motivador que va a inflyir en l1a actitud, en este
sentfdo ubico el {nterés como otro de los atributos psicoldgi
cos, en up plano anterior a l1a actitud dentro del preceso con
ductual, que determinard, en parte, el comportamiento humano.
Figura No.2

Una vez conceptualizade el término, 1o importante es adentrar
se en su medicidn,

Dentro de 1a Organizacion, no basta con definir cufles sonlas
actitwdes ..que se requierz tengan los empleados hacia su tra
bajo y hacia l1a misma empresa, sino que es necesaric saber si
las poseen o0 no,y en caso afirmativo, en qué medida,

Esta situacidn cobra aidn mds importancia cuando en base a2 lo
que se detecte se va a decidir si una persona se integra o no
2 una Institucion,

Como parte de la informacidn en base a la cual se tomardn las
decisiones, é@sta debe ser objetiva,vdlida y confi{able, nues =
en caso contrario, la decisidén no serd la mis acertada y, co
mo en todas las etapas del proceso administrativo,en la de In
tegracidn de Recursos Humanos, un error en Vas decisfones tie
ne un alto costo para la empresa. Por tal motivo, es necesa-
rio contar con instrumentos vdlidos y confiables que proporcio
nen 1a informacidn necesaria, veraz, concisa y oOportuna,
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De acuerdo con Gene F, Summers existen S5 grupos principales -
de medicidn de actitudes:

1. Medidas en que el material a partir del cual se hacen infg

" rencias, Consiste en informar sobre si mismo de:creencfas,
sentimfentos, conductas, etc., hacia un objeto o clase de
objetos,

2. Medidas en que las inferencias se hacen a partir de la con
ducta abierta hacia el objeto.

3. Medidas en que las inferencias se hacen a partir de las re
laciones o interpretaciones que el individuo muestra hacia
material estructurade parcfaimente y que atafie al objeto.

4, Medidas en que 1as inferencias se obtienen de ejecuciones
en tareas objetivas, donde Ja actividad pyede ser influida
por las disposiciones hacia el objeto.

5. Medidas en que las inferencias se extraen de reaccifones fi
sioldgicas hacia el objeto" (6€2)

Como podemos ver existen varias opciones para medir las acti-
tudes, en el caso del presente trabajo, optard por la primera
de ellas, por considerarla l1a mds prictica y accesible.

Partiendo del hecho de que la actitud es algo subjetivo y muy
personal, el informe sobre si mismo se obtendrd a partir de -
1a opinidn que exprese el individuo hacia el trabajo de inves-
tigacidn y hacia el Instituto de Investigacion Tecnoldgica -
donde se le pretende integrar.

Esta opinidn, en dltima instancia, representard la expresidn -
verbal de la actitud, esto es, simbolizard 13 actitud quese pre
tende medir.
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Cabe destacar que la actitud es uno de les atributos psicold
gicos. Garner y Creelman definen un atribute como "una pre-
pledad abstraida de la experiencia humana®.

Esta definicidn contempla dos aspectos:

. Uno de ellos es el hecho de que un atributoc es una propie
dad abstrafda de algdn objeto y no el objeto mismo.

. EY otro es que el atributo se relaciona con la experien-
cia psicoldgica,

Considero necesario referirme a la naturaleza de ta actitud -
porque ésta va a determinarnos la forma en que la debemos me
dir y, precisamente por esta razdn,ha sido tan dificil lograr-
lo de manera objetiva, al igual que con los demds atributos
psicoldgices, y esto ha constitufdounode los retos de los e
tudiosos del compertamiento humano quienes somos responsables
del avance de esta ciencia.

De aht la {mportancia de las inferencias que se hagan pues en
G1tima instancia es vilida hacerlas toda vez que se parte del
hecho de que existe una relacidn directa entre la actitudy su
expresidn y,ademds, no se cuenta hasta el momento, con otras
alternativas.

Como se puede observar,el cbjeto de estudio (la actitud) es -
conpleja y por esta razin se requiere de un enfoque de {ndica
dores miltiples para su medicidn, ya que en si la actitud nos
va a resum1r'procesos. atributos, caracteristicas, coaviccio-
nes, distorciones, y demds componentes de 1a conducta humana
y dada su subjetividad y su complejidad, entre mis versdtiles
sean 1os$ indicadores,mayor probabiljdad habrd de cuantificar-
1a con un grado minime de error. (Fiqura No.3)

Me refiero a la cuantificacién como un punto bfsico porque:
MMedir implica asignar numeros a objetos, eventos o situacio-
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FIGURA Ho. 3
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ﬁés;rajﬁmismd tiempo establecer las reglas en base a las cua

“les se asignarin estos nimeres y explorar las propiedades del
~proceso de asignacién”.(21)

Para probeder a la medicidn se tiene que pasar por un proceso,
el cual debe iniciarse con la definicidn de un modelo concep-
tual en el que se determinen las propiedades del atrituto mis
mo. Posterjormente, seleccionar los casos concretos, en este
caso, las actitudes que queremos medir y haclia qué objetos vy,
por Gitimo,1os indicadores obletivos, que en particular esta
rdn dados por las opiniones sobre s{ mismo.

Lo mis'importante dentro de 12 medicidn, es tener la certeza
de que los nimeros asignados reflejen verdaderamente las prio
ridades que poseen cada una de ellas.

Dentro da la clasificacifin mds cominmente conocida, tenemos -
Tos siguientes tipos:

- ESCALA NOMINAL.- "Cuando se ytiliza esta escala 1o que se
trata de hacer es nombrar o identificar objetos,

La dnica propiedad de aste tipo de escalas apijcable a =
las ciencias humanas es la de IDENTIDAD". (62)

Por esta razdn se tfene que conocer 1o mis que se pueda
sobre Tas propiedades del atributo mismo, es decir, de
la ACTITUD.

- ESCALA ORDINAL,- "A través de esta escala se trata de -
asignar un orden y sclamente se va a poder utfilizar cuan
do el atributo mismo tenga la propiedad ordinal". (62)

Cuando nos estames refiriendo a las actitudes hacia un -
Instituto de Investigacidén Tecnoldgica y hacia el trabajo

de investigacidn que se realiza en el mismo, es importan
te ponderar las actitudes y darles prioridades, unas - -

]
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. serin mis importantes que otras, y mds adn cuvando en fup
" ci6n de esto decidiremos la integracidn de un individuo
"a 1$'organizac16n. asues habrd act{tudes que sean indis -
pensables y por esta razdn se les coloque al principle -
de 12 escala y habrd otras que solamente serdn deseables,
 las cuales se colocarin en medio o al final de la escala.

= ESCALA DE INTERVALOS.- “Esta escala es diffcilmente apli
" cable a atributos psicoldgicos, toda ver que &3 una esca
1a més restrictiva que las anterfpres" (62)

- ESCALA DE RAZON.- "Esta escala implica una igualdad de
razones. Cuando hablamos de atributos psicoldgicos, exis
ten muy pocos con los cuales se pueda aplicar esta esca-
la, debido al problema del cero absoluto.” (62)

Cuando hablamos de actitudes no es factible pensar que -
extste ausencia de actitud hacia el objeto de estudio, -
pues la act{tud siempre existe, ya sea favorable o desfa
vorable, pero no se puede negar.

En todo caso, al usar escalas en la medicidn de actitu -
des, el “cero" es un punto de referencia y representaneu
tralidad, mis que carencia de algo,.

"Cuando se elaboran escalas para medir actitudes, se hace
referencia a 3 conjuntos de varifables

- ESTIMULOS.- Es el conjunto de objetos que se han relacio
nado*, (62)

" En el caso que nos compete, esta variable estard represen
tada por los reactives que constituirdn el instrumento -

de medida.

- SUJET0S.- *A quienes se fes presenta estos objetos". (62)
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En este estudio los sujetos serdn los investigadores de
un investituto de Investigacidén Tecnoldgica.

“Respuestas que la s{tuacién requiere*. (62)

Estas astardn representadas por 1a opinidn de s§ mismo -
que emita cada investigador,

€s importante aclarar que aunque a2 opinifin es la expre-
sién de 12 actitud, puede haber discrepanciz entre ambas
¥y en esta caso no necesarijamente el individuo actuari de
acuerdo a 10 que opine y por esta limitacidn serd difi -
cil predecir la conducta del individuo en base a su opi-
nidn Gnicamente, ademds las actitudes estin sujetas a cam -
bios. Estas situaciones pueden ser fuentes de error en
el instrumento de med{ida, por lo tual se tienen que tomar
acciones metodolggicas, como son calcular el error estdn
dar de medida de 1a escala misma, tratar que el instru -
mento sed {nsensible a otros atributos, como podria ser
la {nteligencia, tendencia a la aprobacidn social, etc.,

. es decir, prabar su validez? buscar estabilidad a través
del tiempo y consistencia entre los reactivos que consti
tuyen el Instrumento, esto es, buscar su confiabilidad;
a fin de reducir, al minimo posible,el arror en la medi-
cidn.

Cuando se elabora un instrumento para medir actitudes se
tienen que seguir ciertos pasos:

. Primeramente se tiene que decidir el contenido genera)
de las preguntas que se van a formular.

. En segundo lugar se tiene que definir la poblacidn, es-
to es,delimitar 1a clase de personas a quienes se les
aplicard el ipnstrumento,

« Findlmente realizar un muestreo aleatorio de personas
y reactivos.
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" Estos pasos son generales,sin embargo, existen diferen -
.tes teorias para el disefio del instrumento en sf.

A titulo de ejemplo,mencionaré dnicamente algunos auto
res, que desde mi punto de vista, son los que mds se han
caracterizado por el disefic de escala para medir -
los diversos aspectos de la perscnalidad.humana:

En primer lugar citaré a THURSTONE,. para quien la acti -
tud se representa a través de un puntc dentro de un con
tinuo. En este sentide se puede hacer referencia a ella
en términos de mids o menos,

CONTINUG OE LA ACTITUD

TRABAJO
CREATIVO

En el ejemplo anterior el “cero" representa la neutrali-
dad y entre mayor el nimero en donde se puntualice laopi
nidn, 1a actitud expresada serd mds favorable hacia el -
trabajo creativo y viceversa,

También se tiene la escaia de LICKERT, quien graopone asig
nar valores del 1 al 5, siendo el 1 el extremo negativo
y el 5 el positivo.

ACTITUD HACIA EL TRABAJD CREATIVO
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.En el ejemplo anterior, entre mayor sea el nimero donde
la persona ubique su opinfdn, se entiende que la actitud
hacia el trabajo creativa serd mis positive.

Osgeod & Tannenbaum proponen el métode del Diferencial -
semdntico, el cual indica que para medir !a actitud se re
querird contar con adjetivos bipolares, en base a los -
cuales se contemplard el continuo y se tendrd un punto -
de referencia central o "cero",

En este sentido, las actitudes se descubrirdn como “ten

dencia o evitacién", o bien, como "favorable o desfavora
ble".

CONTINUO DE LA ACTITUD HACIA EL TRABAJO CREATIVO

BUENA " HALA

En el ejemplo anterior,en la medida en que 1a puntualiza
cion de la opinidn se acerque mds al adjetfvo "BUENO", -
existird una actitud favorable hacfa el trabajo creativo
y viceversa,

Haciendo una caomparacidn entre los métodos de Lickert y
Thurstone, existen ciertas ventajas, cuando se opta por
el primero de ellos, Algunas de ellas, y desde mi punto
de vista, Tas de mayor importancia al decidir cual méto-
do utilizar, las menciono a continuvacidn;

. Proporciona confiabilidad tan alta o mis alta que la -
productda por el método de Thurstone, con cuzlquier nd
mero de reactiyos, ' '
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. "Bastan 20 & 25 reactivos para producir un coeficiente
.de-confiabilidad de 90 § mds. CV cual, como regla em
pirica, se considera suficientemente alto." (52)

[

Una de las preacupaciones mds importantes a 1o largo de
1a presente investigacidn es precisamente gue el instru-
mente que se disefie tenga una confiabilidad y una validez
altas. Por este motivo considero que el método de Lickert
responde a las necesidades del presente estudio,

Por otra parte, el método propuesto por Osgood yTannenbaum
del Diferencial Semidntice, se ha utilizado con éxito pa
ra medir actitudes hacia el trabajo y la organizacidn, -
que en este caso especifico, es hacia el trabajo de inves
tigacién y hacla un Instituto de Investigacidn Tecnoldgi
ca,

Este métode tiene una ventaja que es medir direccidne in
tensidad, ambos aspectos muy importantes en la actitud,
pues para decidir 1a -integracidn de los futuros investi-
gadores no basta con saber la direccionalidad sino tam -
~bién la intensidad.

Por esta situacifn este métode también responde amplia -
mente a los requerimientos del presente trabajo.

Por d1timo, considero conveniente hacer referencia a las
aseveraciones de Osgood y Tannenbaum, cuando afirman que
con la medicidn de actitudes no se va a predecir la con
ducta, sino que solamente va a indicar una disposicién -
hacia ciertas clases de conducta y que 12 conducta mani-
fiesta real dependerd también del contexto propio de 1la
situacidn.

Considero importante detenerme en este aspecto porque -
uno de tos objetivos de esta fnvestigacidn es precisamen
te contemplar 1a medicién de actitudes como informacién
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adicfonal para decidir la {integracidén de investigadores
qqe en d1tima fnstancfa, como en todo proceso de selec -
cidn de personal, se bhusca predecir el comportamiento -~
del individuo dentro de la Organizacidn.

Mds sin embargo, estoy consciente y en completo acuerdo
con 1o que afirman Osgood y Tannenbaum, y 2in mds, yo a
gregar{a- que para paoder predecir el comportamiento con
un menor grado de error, no basta l1a medicidn de actftu-
des ni el contexto propio de la situacibm, sino que ten
driamos que adiclonar una medicidn lo mds exhaustiva po
sible de los demds atributes que conforman al ente huma
no, comgy pueden ser: inteligencia, rasgos de personali -
dad, habilidades, aptitudes, intereses, aspectos fisfold
gicos, antecedentes culturales, socio-econdmicos, valores,
entre otros,

Por tal razdn, pretendo, no que se prediga la conducta a
partir de la medicibn de actitudes, sino que se le de la
importancia necesaria para que se considere como un ele-
mento bdsico adicional en la prediccifn de la conducta humana den
tro de la Organizacidn.

En concreto, para disedar el instrumento que se utiliza
rd para medir las actitudes hacia el trabajo que se rea
1iza en el Instituto de Investigacién Tecnolégica en -
cuestidn, se tomard camo base.los comportamientos obser
vables valiosos aseociados a las actividades del trabajo,
A partir de estos, se definirdn factores de excelencia

que constituirdn los requerimientos que se deberdn cum-
plir para que una persona pueda considerarse dentro de
los mejores prospectos para desempefiar e] trabajo que -
se le asignard dentro de dicho Instituto, (Figura No.4)
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"FIGURA Mo.4

MEDICION DE LA ACTITUD HACIA EL TRABAJO QUE SE REALIZA
EN UM INSTITUTO DE INVESTIGACION TECHOLOGICA.

COMPORTAMIENTOS O3SERVABLES REACTIVOS PARA MEDIR

YAL1050S ASOCIADOS A LAS AC LA ACTITUD HACIA =L
TITUDES DEL TRABAJO. FACTOR OE EXCELENCIA
FACTORES REQUERIDD.
DE )

EXCELENCIA

,_

Rl B e Uy o

A
11 — 55—
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MARCO TEORICO SOBRE LA IMPORTANCIA DE LA MEDICION DE
ACTITUDES EN LA INTEGRACION DE RECURSOS HUUAKHOS,

La medicidn de actitudes 25 un tema que ha inquietado a los

.estudiosoes dgl comportamiento humano desde hace ya algunas

décadas.

£s un 4rea que se ha explotado bastante dentro de 1a nerca-

dotecnja, la psicologfa, 1a sociologfa y en general en ague

Tlas disciplinas que tienen que ver con el estudioc de 13 copn
ducta humana,

La Adminsitracion de Recursos Humanos, .mas recientemente,

ha incorporado este aspecte de la medicidn de actitudes den-
tro de las Organizaciones, dada la inquietud de comprender
la conducta dei.individuo dentro de- la Institucidn donde --
trabaja.

Se han hecho investigaciones en México a nivel organizacio-
nal para medir la actitud del empleado hacia diversos aspec-
tos dentro de la misma,

Se ha medido la actitud hacia: la puntualidad, la aplicacién
de pruebas psicolégicas en la seleccidn de nersonal, la per
manencia en el trabajo, 1a motivacién de los trabajadores,

el ausentismo, y hacia el trabajo, en puestos adninfstrati-

vos y operativos.

Se ha tratado de correlacionar la actitud y el rendimiento;
a {a Organizacidn, el indtviduo y las actitudes de los am-

presarios; la actitud y el indice de rotacidn, entre otros

aspectos.



=24~

§in embargo. en M&xico no se ha hecho una 1nvest1§acf6n donde
se aplique la medicidn de actitudes para tomar Zecisfones -
en la Integracidn de Recursos Humanos.

En una investigacidén hecha en México donde se correlaciond
fa actitud hacia la empresa y el rendimiento del empleado,
se encontrd que existfa una relacién directa, entre la dcti
tud favorable que se presente hacia la empresa y el rendi -
miente del empleado.

En este sentido es importante aprovechar este hallazqo para
aplicarlo al drea de Investigacidén de Recursos Humanos,

Una de las tantas preguntas que nos hemos hecho los profe -
sionales que hemos trabajado en esta drea es:iQué tan acer
tada serd 1a decisidn de recomendar que una persona se inte
gré o no a la Organizacidn?

Cuando nos hacemos esta pregunta estamos pensando en 1a pro
ductiyidad, en la adaptacidn, en el rendimiento, entre otras
cosas, que tendrd el candidato en cuestidn.

Otras muchas veces quisidramos teper mds elementos de juicio,
es decir, informacién objetiva en base a 1a cual tomar una
decisién, comn la certeza de que el grado de error serd el -
minimo, pues el costo, en caso de equivocarnos es muy alto
tanto financieramente como &ticamente, pues en este Gltime
caso, podemos incurrir en la equivocacidn de recomendar 1la
aceptacidn de alquien que no es el fidéneo, pero 12 mds gra-
ve ain es que podemos estar quitando la oportunidad a ague-
Ma persona que tiene todas las posibilidad de desarrollarse
tanto laboralmente como personalmente.

Dada esta situacién, el hecho de que contemos con informa -
cidn objetiva adicional, nos permite suponer que la decisidn
serd mds acertada.
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- A.nivel internacional, se han llevado a cabe investigacio -
nes sobre la medicidn de actitudes hacia el trabajo en geng
ral. Dichas investigaciones han aportado conceptos intere-
santes al drea de Administraci6n de Recursos Humanos.

Una Investigacidn realizada por Barry M. Staw y Jerry Ross{59)
contesta das de las interrogantes planteadas sobre el tema
de las actitudes hacia el trabajo y estas son: iQué tan -
estable puede ser una actitud? y LQué es mds determinante,
el aspecto disposicional o situacional,en la actitud?

Los resultados que estos autores obtienen son los siguientes:
" 1) Dentro del cambio exfiste clerta estabilidad,

2) La condicidn de las actitudes. hacia el trabajo: puede deberse mis
a los. recursos disposicionales-(personales) que a las influencias
situacionales. Este enfoque: disposicional involucrard a la medi
cidn. de caracteristicas personales y asume que esa medicidn ayuda
a explicar 1a  actitud individual,

3} Es posible caracterizar a la gente en ciertas dimensig
nes las cuales tienen cierta estabilidad en el tiempo
y son Gtiles para predecir 1a conducta individual en -
diversas situaciones". (59

Estas aportaciones son muy dtiles en el drea . da. Integra-
cidn de Recursos Humanos, toda vez que podemos partir de la
tesis que la actitud que muestre el candidato a través del

instrumento con el que se mida, tenderd a permanecer y otra
de las cosas es que, puesto que el aspécto disposicional es
mis determinante que el situacional, diffcilmente se modifi
cardn las actitudes apelando 2 los cambios en las condicio-
nes de trabajo, €sto es muy importante en la seleccidn del
personal pues en ocasiones, cuando es apremiante cubrir una
vacante y nose encuentra al candidato idéneo, se puede optar
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" por‘seleccionar a alguno de los existentes con laesperanza de
“que s algunas actitudes no son las mds adecuadas, se modi-
fiquen con el tiempo o a travds de modificar ciertas sitva-
ciones Jaborales.

Existen caracterfsticas individuales estables que predispo-
nen a1 individuo a responder positiva o negativamente ante
su contexto de trabajo.

Esta hipétesis se vid aceptada en la investigacidn realizada
por Staw & Ross 2l concluir que:

“Existe una relacion fuerte y significativa en las actitudes
individuales a 1o largo del tiempo y a 1o largo de las sftua
clones. Las actitudes prioritarias individuales serdn un -
fuerte predictor de las actitudes subsecuentes,as{ comoc los
cambios situacionales importantes.

Aln cuando se dieron cambios en el sueldo y el status del -
puesto, que son determinantes situacionales, no fueron tan

fuertes como las actitudes prioritarias para predecir 12 sa
‘tisfaccidn dentro de un trabajo*, {59}

" Esto nos Tleva a validar las teorfas que diversos autores -
han planteado sobre l1a predisposicidn hacia el trabajo y la
cual puede ser tan importante para determinar la actitud ha
cia el mismo como el contenido de éste en s{ mismo.

Los tedricos han sostenido que la predisposicidn hacia el -
trabajo puede ser deducida por 2 teorfas fundamentales:

1) Las actitudes hacia el trabajo pueden reflejar rasgos
bioldgicos que determindn la predisposicidn a ver la -
vida positiva ¢ negativamente.
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-2} Las actitudes hacia el trabajo pueden reflejar uma res
" puesta social o aprendida hacia las situaciones externas:

INFLUENHCIA
DE LA
¢—u DISPOSICION
{INTERNA)

INFLUENCTA ACTITUD

DE LA HACIA EL

SITUACTON —\TRABAJ
{ESTIMULACION EXTERNA}

?
EL TRABAJO MISMO

VARIABLES VYARIABLES
+ = ACTITUD
DISPOSICIONALES SITUACTONALES

Presisamente estas teor{as fueron la base para definir el -
término ACTITUD, que se incluye en el apartado 2.1 de este
trabajo y que es medular en el desarrollo del mismo.

“Al tratar de relacionar las variables disposicionales con
1a satisfaccidn del trabdajo, encontramos que existen varia-
ciones substanciales en la forma en que el trabajo se perci
be*. (0'Reilly & Bloom, 1980) Cuando existe una ambigiedad
considerable en las situaciones del puesto de trabajo Jos -
individuos pueden interpretar el contexto en la formaen que
Tlenen sus propias disposiciones,

Hay consistencia en las actitudes individuales hacia el tra
bajo y a pesar de 1os cambios en el contesto del mismo, l0s
individuos muestran una tendencia a regresar a su propio -
equilibrio actitudinals

“Los cambios en las caracteristicas del puesto no son gene-
ralmente tan significativos como para que afecten a los in
dividuos®, {0ldham & Hackman, 1980),
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‘Las expectativas antes de ser empleado son significativasen
. la prediccidn de la subsecuente satisfaccidn en el trabajo.

. La satisfaccidn en el trabajo estd mds bien en funcién de -
la disposicién individual, aunque no dejan de {nfluir las -
caracteristicas del trabajo y la disposicidn Organizacional.

La satisfaccién en el trabajo es una variable dindmica y en
ocasfones es un reflejo de los cambios sftuacionles.

Concluyendo, las ‘aportaciones de Staw & Ross sobre la acti
tud hacia el trabajo, se encaminan hacfa 2 suntos principa-
les: lo referente a la consistencia en las actitudes y la -
determinacidn -en las actitudes de la {nfluencia disposicio-
nal versus la influencia situacfonal,

A continuacién las resumiré como sigue:

°%1as actitudes, a pesar de que pueden ser modificadas dentro
de un rango, una vez estructuradas, tienden a ser consisten
tes,

Esta consistencia tiende a ser mds alta cuando la sttuacidn
‘permanece constante o cuando el contexto es lo suficiente -
mente amb{iglfo para permitir que las disposiciones persona -

~ les sean manifestadas,

*Existe consistencia en las actitudes a lo largo del tiempo
"y de las situaciones de trabajo, sin embargo. € paso del -
tfempu y cambios fuertes en el contexto de trabajo, pueden

debiiftar tal consistencia.

V?Se pueden predecir cambios en las actitudes a partir de cam-
“bios en el status de trabajo.

-
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*Las variables disposicionales resultan miés fuertemente deter -
minantes en 1as actitudes que las varfables situaciones?(43) -

Dado que &l ohjetivo es enfocar 1a.importancia de la.medicién de.aat]
tudes hacia 1a integracidn de Recursos Humanos, considero va-

* lioso mencionar las conclusiones obtenidas por Staw 3 Ross,
aplicadas a la seleccidn de personal.

°"ts mis fiicil para las organfzaciones mejorar las actitudes
de sus empleados, hacia el trabajo,a través de la seleccidn
"de personas que YA tengan una disposicién positiva, que tra
tar de construir actitudes positivas a través de cambios si
tuacionales. :

°La insatisfaccidn en el trabajo estdi asociada con el ausen-
tismo y la rotacidn.

°Se conoce poco sobre l1a relacibn que pueﬂa tener Ta calidad
de 1a ejecucidn del trabajo y ias disposiciones de infelici
dad (lctitudts negativas).

*Se desconoce si el ausentismo y ia rotacidn son provocados
por disposicionss temporales o por disposiciones que ya se
estin volviendo negativas. '

*Los papeles individuales y organizacionales deben aparejar-
_ st, dependiendo del gradc de pensamiento critico versus ener
gfa y entusiasmo, requerido para cada puesto en particular,
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"2.3- MARCO TEORICO SOBRE LA IMPORTANEIA DE MEDIR ACTITUDES EN LA
INTEGRACION DE ENVESTIGADORES.

Como se resaltd en el apartado 2.2, para el proceso de intg
gracidn de Recursos Humanos es muy dti1 toda ta informacidn
objetiva, vilida y confiable que se obtenga a fin de tomar

mejores decisiones,

Esto es vdlido para cualquier puesto.

Por consiguiente, cuando hablamos de l1a seleccidn e integqra
cidén de investigadores, iqualmente es Jtil e importante con
tar con informacidn adicional,

Hasta lo que se ha renortade por las investigaciones hechas
en este ramo, no se ha estudiado el proceso de {ntegracidn

‘de fnvestigadores ni a nivel nacional ni internacional, pues
se ha contemplado 1a funcidn de seleccidn en general pero -
sin puntualfzar en Ja integracién del personal encargado de
realizar el trabajo de investigacidn y desarrollo tecnoldgi
co.

Es més, 1o que se ha publicado al respecto, ha tomado como -
escenario ‘a empresas tanto del sector pdblico como 2 Va ini-
‘ciativa privada y a las paraestatales, pero no se han hecho

" estudios referentes a la forma en que se Tleva 2 cabo esta
funcidn en los Institutos de Investigacfdn y Desarrollo Teg
noldgico, ni a nivel nacional ni tampoco a nivel internacic
nal.

Por lo tanto, como es de suponerse, tampoco se ha {nvestigs
do 1a medicién de actitudes hacia el trabajo de investiga -
cidn, ni mucho menos 12 utiiidad de este aspecto para deci-
dir 12 integracidn del oersonal que desempedla estas tareas,

Dada esta s{tuacifn, no existe marco tedrico alguno que sir
va cono referencia a esta investiqacidn.
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Par jo ﬁ&nto partiréd de mt experienclia praofesional y la de
algunos colegas en esta drea.

E1 principal problema con el que nos enfrentamos las perso-
nas que hemos trabajado dentro del drea de la Administragidn
_de Recursos Humanos, espec{ficamente en la {ntegracidn de -
-1nvestigadores. es que estd ambfguo el perfil que un inves-
tigador deberd cubrir para asegurar que serd un buen elemen
to.

~ §i desde ah{-ya se cuenta con limitaciones de informacidn,-
-mds diffcil serd referirnos a instrumentos que midan compor
tamiento.

Primeramente,lo que se tiene que hacer es definir el compor
tamiento esparado en este tipo de personas.

~Por esta razin el modelo que se pretende resulte de la pre-
sente investfgacidn se basa en la definfcidn de este perfil
pero en términos de comportamiento y no dnicamente de raz -
gos o caracterfsticas,

Dentro de Ta escasa informacidn que exi{ste al respecto, se -
tiene el marcoe tedrico de Holland en base al cual Strong &
Campbell diseflaron un inventario de intereses que lleva sus
nembres, Este marco tedrico menciona 6 temas ocupacionales
generales, conformando un exfgono:

REALISTA INVESTIGADOR

CONVENCIONAL ARTISTA

" EMPRENDEDOR sOCTAL
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Relacionados con el tema que nos ocupa, estardn el rasgo -
realista y el del {nvestigador,

E1 Primero de ellos, 1o considere dntcamente porque contem
pla a aquellas pergonas que Jes agrada trabajar con herra -
mienta y maquinaria y que prefieren tratar con cosas més -
que con fdeas o personas,

Son agquellos que se divierten creando cosas, como puede ‘ser
un {ngeniero o el laboratorista,

Dado que el Instituto para el que propongo el modelo estd -
orientado a la {nvestitacidn aplicada y al desarrollo e in-
novacidn tecnoldgica y se realiza casi en su totalidad tra-
bajo de ingenferfa, muchas de l¢s resultados son productos
tangibles o procesos, por lo tanto este punto del exdgono -
se podrfa asociar al tipo de trabajo que se realiza en di -
cha tnstitucidn,

Por otra parte,y obviamente en forma mds cercana, el punto
del exdgono que se refire a la Investigacidn, es bdsico pa-
ra tomarlo como marco de referencia en la medicidn de acti-
tudes hacia el trabajo de {nvestigacidn,porque nos uhicu en
lo que este i{mplica,

Para estos -autores, una persona gque se circunscribe a.este
tipo de trabajo, es aquella que estf orientada totalmente -
a 1a tarea, en contraposicifn con el interds que podrfa mos
trar kacia el trabajo cqn gente,

Esta gente encuentra una motivacién muy particular en 12 so
lucidn de problemas abstractos y ‘tienen una gran necesfidad
per entender y adentrarse en ¢l estudic del mundo ffsico.

Las inquieta tener retos y prefieren trabajar en situacio -
nes que no tienen reglas excesivas,
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Frecuentemente tienen valores y actitudes noe convencionales
y ttenden a ser originales y creativos especialménte en las
ireas de cfencias exactas.

Tienen 8xito en ocupaciones que {mplican disefos de ingenie
rfa, trabajo de taboratorio, tnvestigacidn, y demds actitu-
des relacionadas con las ciencias exactas.

Aunque esta descripcién tal vez no se apegue en'un 100% a -
1a naturaleza del trabajo que se desarrolla en el Instituto
en cuestidn, estd mucho muy cercano a lo que es, aunque ¢la
ro, para los fines del presente trabajo, se obtendrd un per
fil genuino y especifico del tipo de trabajo que se desarro
112 en este Instituto y de las caracterfsticas inherentes -
al mismo, a través de entrevistar & las mismas personas que
trabajan en é1, pera al menos, 1a descripcidn que Holland hace
puede servir como un infcie.

Por otra parte, Taylor, Guilford y Lowerefied{48], se refieren
al trabajo creativo y a los rasqgos que presenta generalmen-
te 1a gente que realiza este tipo de trabajo,

Considero pertinente referirme a ello, toda vez que el tra-
baJo de fnvestigacidn imnlica creatividad y podrfamos decir

que es una de sus caracterfsticas. mis relevantes,

A continuacién menciono los rasgos que de acuerdo 2 estos -
autores presenta la gente creativa:

RASGOS DE LA GENTE CREATIVA

*. sensibilidad a los problemas
o flexibilidad
. originalidad
. andlisis
. sintesis
. coherencia de organizacidn " {40)
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' Asimiémo. mencionan una habili{dad correspondiente a cada -
rasgo que a continuacidn enuncio:

HABILIDAD CORRESPORDIENTE

", Estar alertaalos problemas y tener alta probabilidad
de soluctenarios, '

. Habil{dad para adaptarse anuevas situaclones,
.« Dar inusitadas seluciones,
. Arribar a detalles despuds de estudiar el todo.

. La combinacisn de varios elementos para hacer alge nue
vo.

. Hacer un todo armonioso y coherente a partir de dife -
rentes elementos.” (40)

" Seguramente, st cada uno de nosotros nos ponemos a reflexio
nar sobre los rasgos y habilidades de 1a gente creativa, pc
driamos incrementar esta J{sta,més sin embargo, cuando par-
timos de cero esta aproximacidn resulta valiosa,

Si pensamos en el trabajo de fnvestigacidn 1leqaremos a la
conclusidn de que esta l1ista dnicamente serd una parte, to-
da vez que el trabajo de fnvestigacidn no solamente implica
creatividad. sino otros rasges como podrfan ser: perseveran-
cia, abstraccidn, colaboracidn, Innovacidn, Iniclativa, en-
tre otros.

Considero que tener informacidn de este tipo es valiose pa
ra la seleccibn, especificamente.para decidir la inteqra -
cidn de investigadores, pues a falta.de algo asf, vemos gque
el proceso se toma como un requisito administrativo adicio-
nal y no.como algo valioso para la toma de decisiones.
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Por otra parte, en otras ocasiones, a falta de la definicidn.
de rasqo, habilidad y comportamientos inherentes al trabajo

de investigacidn, se selecciona a 1os investigadores de 1la

misma forma en que se selecciona un pyesto administrativo -

o gerencial que poCO tiene que ver con el trabajo de Inves
tigacidn y Desarrollo Tecnoldgico.’

En 1a medida en que se pretende reflexionar y definir pard-
metros gue sirvan como referencia para la integracifn de in
vestigadores, se contard con una base mids sistemdtica, facti
ble de retroalimentarse y,por ende, mejorarse. Como conse -
ceencia se tendri mds objetividad y certeza en los juicios -
de decision.

Una vez gue se tenga definido en qué consiste el puesto o -
trabajo de investigacidn, serd posible detectar el tipo - de
personalidad, habilidades, coeficiente intelectual, intere-
ses, y.actitudes que el candidato deberd cumplir y,por ende,
serd mis factible encontrar o disefiar instrumentos que ‘ha '~
gan posible su medicidn, '

Taylor, Guilford y Lowenfied (80) comentan que 5§ se tiene una -
actitud mental positiva hacia un objeto o tarea, los resuls
tados que se obtengan serdn mejores. Plantean -.esta carac-
terf{stica como medular en la gente creativa,

Observamos. que estos autores empiezan a darle importancta a-
Ta actitud que una persona presente hacia el objeto en cues
tidn y 1a empiezan a asociar con el desempeilo,

Eilos se han adentrado enla creatividad encaminada a 1a so-
Tucidn de problemas y produccién de nuevas ideas y mencio -
nan ciertas actitudes tipo que toda persona que se enfrenta
3 -este tipo de tarea deberf presentar, i2s cuales enuncio a
- conttnuacidng ‘
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_“;‘Canidnza en st mismo:

. Persistencia

. Buscar primero cantidad

. Optimismo

. Paciencia

. Decfsiﬁn

. Perseverancia

. Cuidar el datalle

Es un 1ingrediente de 1a gente
creativa para generar ideas.

Muchos individuos tienden{SIC}ade
sanimarse o frustrarse cuando
fallan en sus primeros inten -
tos para dar una solycidn o -
crear algo.

¥ luege caltdad: Esto es nece
sario para generar ideas.

Se.debe mirar el preblema des-
de diferentes perspectivas con
la confianza de que se puede -
mejorar,

Aceptar las veces que sea nece
sarto hacerlo,

Se tiene que estar decidido a
hacer 10 gque se quiere.

Estar dispuesto a intentarlo
de nuevo.

Explicar con mds detalle las
cosas, hasta e] punte en gue
sea necesario." (407)

Estas son actitudes hacia 1a parte creativa que impiica el

trabajo de investigacidn.

Ahora contempio pertinente agre-
gar aquellas actitudes, que desde mi muy narticular punto -
de vista se deberfan presentar adi{cionalmente nuesto que, -
como mencioné anteriormente, la investigacién implica mucho
mis que creatividad.
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Aunque no considero que sean todas las actitudes. que un in
vestigador deba contemplar, si creo que nuede ser uma apro-
ximacidn apricristica, que se podrd corroborar con los re -
sultados que se obtengan a través de la investigacidn decam
po que este mismo trabajo contempla posteriormente.

Una persona que trabaje en investigacidn y desarrollo tecng
16gica, deberia presentar una actftud favorable o positiva
ante los sigquientes requerimientos del puesto:

. Constante enfrentamiento a problemas realistas.

» Trabajar en equipos interdiscipiinarios.

. Cooperacidn y colaboracifn con el equipo de trabajo.
. Compartir recursos, informacién y legros.

. Generar y aceptar nuevas ideas.

+ Planeacidn, Organizacidn y Control de las propias acti-
vidades y en ocasiones de las de la gente & su cargo.

. Fomentar la comunicacidn y las relaciones interperso -
nales.

. Realizar trabajo de innovacidn o adaptacidn.

. Desarrollo de disedos y/o modelos.

. Trabajar bajo ciertas condiciones de incertidumbre,
. Resistencia hacia la frustracidn.

. Yer resultados a largo plazo.

. ldentificacidn con el grupo de trabajo.

. Desarrollar tradbajos que requieran un alto nivel de =
abstraccidn.

. Manejo de 1deas y conceptos.
. La necesidad de enfrentar los problemas racionalmente,

Para concluir este apartado, es importante que vislumbremos
1a etapa de integracidn de investigadores dentre de un pla-
no estratégico, dentro de la Institucidn de la se trate,
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‘En l1a medida que un instituto de {nvestigacidn y desarrolle
tecnoldgtco contemple esta funcidn con un punto de vista -
sistémico y estratdgico, podrd proyectar sus beneficios -
mds ampliamente,

Especificamente refiriéndonos al Instituto para el cuai pro
pongo el modelo, una visi8n estratdgica podrfa contemplarse
como sigue:

FRENTE TECNOLQGICO:

En este caso hablamos de un PROCESO EN EL AREA DE RECURSOS
RUMANOS,
SALTO TECNOLOGICO:

3EN NTO PAR R L
TUDES HACIA EL TRABAJO DE INVESTIGACION

Este salto es en cuanto a la unidad de medida y en cuanto 2 contar -
con fnformacidn objetiva adici{onal gque permita tomar deci -
. slones mds acertadas.

Analizando la posicién de nuestro nuevo producte (Instrumen
to) que innovard nuestro proceso de seleccidn, dentro del -
mercado, permitird colocar a la-Institucifn en una de la -
estrategia competitiva dentro de las 4 siguientes:

LIDER SEGUIDOR

TRADICIORAL DEBIL
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A través de la {nvestigacidn bibl{ogrifica y de publfcacic-
nes periddicas,realizada, el £stado del Arte nos muestra -
que tal Instrumento es algo novedoso en ta seleccidn e 1inte
gracidn de investigadores, lo que podrfa colocar al Institu
to para el que estd desarrollando el modelo, en una posicidn
LIDER dentro del mercado.

Este SALTO TECNQLOGICO en cuanto a la medicidn de actitudes
hacia el trabajo de investigacidn nuede traer laos siguien -
tes beneficios:

TNSTRUMERTO PARA SUPERAR EL POTENCIAL
MEDIR LAS ACTITY ,
DES HACIA EL TRR

BAJO DE INVESTI- SATISFACER MEJOR LAS EXIGENCIAS
GACION. DEL USUARID
R TRABAJQ CON MAYOR QBJETIVIDAD
SALTO
TECNOLOGICO DESARROLLO COMO ORGANTZAGION

En este sentido se daria la secuencia como sigque:

1) Estado del arte: Nos permite ub{carnos é{Ddnde esta-
mos?

2) Andlisis frente a 1a competencia: Esto nos va a ayu -
dar a valorar relativamente el nue
vo producte (Instrumento) éCéma -
se estdn seleccionando los investi
gadores en otros Institutos?

1) Prondstico tecnoldgico: (A dénde queremos llegar?
PLANEACION ESTRATEGICA
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4] Analtzar Fuerzas y Debilidades internas
5) Anattzar Awenazas y Oportunidades del Medio Ambiente

Concluyendo, la funcidn de tntegracidn y especificamente -
el proceso de seleccidn, puede constttuirse en un frente '-
tecnoldgico, que puede convertir en 1fder dentro de un mer-
cado, a una {instttucidn, y es un &rea en 1a que hay mucho -
por investigar, tnnovar y crear. .
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‘INTEGRACION DE RECURSOS HUMANOS EN INSTITUTOS DE

INVESTIGACION TECNOLOGICA

NATURALEZA Y PROPOSITO DE LA XNTEGRACION DE RECURSOS
HUMANOS

La integraci#n de Recursos Humanos es una de las funciones
del proceso administrativo,

Como parte de un proceso, existen 2 etapas previas, que -
son la Planeacién y la Organizacifn, las cuales constitu -
yen la base y son necesarias para que se de la Integragidn.

Como consecuencia, &sta es fundamental para que g -
lleven a cabo las fases @ltimas del procesa que son la Di
reccifin y el Control.

En teorfa parecerfa que esta secuencia es l6gica y obvia,
pues cfmo podrfamos pensar en dirigir a personal sin antes
haberlo integrado a una empresa © bien cfmo podriamos pen-
sar en levar a calo la integracifnde Recursos Humanos si antes
no se tienen claros los objetivos, metas, planes y progra-
mas que pretendemos.que este personal lleve a cabo.

Sin embargo, en la prdctica en muchas ocasiones vemos gque
esto se da y que en lugar de hablar de un procesc admini «
trativo légico y secuencial, constituido en un sigtema in
tegral, se vislumbra cada funcidn como algo independiente
y con escaza fluidez de informacién, entre ellos,

Es mis, en algunas empresas, las diversas Sreas gue parti-
cipan en las diferentes funciones adoptan una actitud de
competencia y se bloquean unas a otras, en ocasiones hasta
ocultande informacién y dificultando la comunicacidn.
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otra situacifn que sa ve con frecuencia es gque no existe
una directriz com@n que ge de a conocer a las 4reas que =
participan en las distintas funciones administrativas, pues
en ocasiones pareceria que, por ejemplo, la integracibn -
responde a clertas expectativas o lineamientos organizacio
nales y el control a otros. Esto es, no se parte de un co
min denominador,.obviamente porque no existe una planea -
cibn eatrat@gica a nivel institucional o bien, exista y la
conoce Onicamente el nivel gerencial mds alto y no lo ha -
hecho del conocimiento de los siguientes niveles, o en ca-
30 contrario, cada &Zrea lo interpreta a su manera y no se
varifica que realmente se comprenda en toda su magnitud vy
en forma objetiva..

Culntas otras ocasiones nos hemos percatado de que se lle-
van a cako las funciones de planeacidn, organizacifn, intg
gracion, direncifn, y control de acuerde a lo que considae-
ra convanienta la parsona que ocupa la Gerencia © Direc -
cifn que coordina la funcifn y en lugar de haber continui-
dad, independientemente de la persona que se ehcargue de -
encabezar la funcifn, se va modificando y truncando su cur

80,

.En otras palabras, cuando el procesoc nc se vislumbra como
tal, el cumplimiento de los objetivos institucionales se -
cumplen parcialmente o simplemente no se satisfacen.

Esta situacifn no es la que se espera, pues precisamente -
el objetivo que se pretende alcanzar a través de la aplica
citn del. proceso administrativo dentro de una empresa, es
el cumplimiento conjunto de los objetivos de la misma y de
los grupos de personas que la integran.

A continuacifn presento un esquema del proceso administra-
tive, aplicando un enfoque de sistemas, a fin de visuali -
zar la posicifn de la funcidn de Integracién de Recursos -
Humanos, dentro del mismo:
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Como podemos ver en el esquema anterior, la funcifn de in
tegracidn de recursos humanos se relaciona con el sistema

total de administracidn.

Esta funcifn requiere un enfoque de sistemas abierto, pues
vemos que sSe lleva a cabo dentro de la empresa que a su =
vez estf afectada por el medio ambiente externo. Dentro -
de édste existen factores criticos cque van a estar determi-
nados por &l momento y etapa en la que se encuentre el Pafs
qua a su vez estari influenciado por la situacién mundial

gque pravalezca.

A tftulo de eiemplo, mencicnaré que en el momento en gque -
se estf desarrollando esta investigacién (1987), la crisis,
la problemftica educativa, la inflacifn, devaluacién, de -
semplea, actitudes prevalecientes en la sociedad {actitu -
des hacla el trabajof, leyes fiscales.y en general la  si
tuacién econdpica, monetaria y politica del Pafs, estan -~
afectando diiectamente la Integraci®n de Recursos Humanos
en todas las emrpesas, pues la ofvrta ¥ demanda de persopal.
es inastable, los sueldoa y preataciones que la smpresa -~
ofrece distan cada vez mis de lo que los candidatos requie
ren para mantener o mejorar su nivel y calidad de vida, las
empresas cada vez estSn mis presionadas y limitadas para -
hacer competitivos sus gueldos y salarios en el mercado, -
mixime si son pequefias o medianas empresas, los recién egre
sados de las diferentes instituciones educativas estan por
debajo de los requerimientos organizacionales, existe defi
ciencia rn la calidad educativa y obsolescencia en la pre-
paracidn -cadfmica, la cual no carresponde a las r:cesidades de
la empresa en desarrollo ni a la imperiosa necohveg
8ifn Industrial del Pafs, en £in, tcdas estas condicicnes -~
afectan los objetivos, poifticas, procedimientos y planes
de la empresa ¥ por ende de la funcifn ue Integracifn de -
Recursos Humanos.
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. Concluyendo, podemes decir que la funcién de Integraciﬁn
de Recursos Humanos no se puede aislar, sino que forma -
parte de un sistema y 1a forma en que se lleve a cabo,

necesariamente repercutiri en los resultados de la empresa.

Urwick divide la administracifn en dos aspectos fundamen
tales: la Mecinica y la Dinfmica administrativas,

Relacionando estos 2 conceptos con las funciones del pro
ceso:administrativo encontramos que la fase de la mecini
ca contempla los 3 elementos siguilentes:

Pravisidn: Responde a la pregunta ¢Qué queremos
hacer?

Planeaciéns Responde a la pregunta (Qué se va a
hacer?

Organ;zaciﬁn: Rasponde a la prequnta :Cémo se va a
hacer?

A la fage llamada Din&mica de la Administracién, corres-
- ponden las siguientes funciones:

Integracidn: Responde a la pregunta iCon qué se -
va a hacer?-

Direccifn: Se refiere al problema: "ver que se
: haga"

Control: Investiga en concreto ¢Cémo se harea
zado?

Tomando en cuenta estos conceptos, Urwick define la inte
gracidn como siguet "Integracifn consiste en los procedi
mientes para dotar al organisme social de todos aquellos
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medios que la mecinica administrativa sefiala como necesa
rios para su mis eficaz funcionamienteo, escogiéndolos, =~ '
intreduciéndolos, articulindoleos y buscando su mejor de-
‘sarrollo., La integracifn de Recursos Humanos abarca:

Seleccifn: Técnicas para encontrar y escoger -
los elementos necesarios.

Introduccién: La mejor manera para lograr que los
nuevos elementos se articulen lo me
jor y m&s rédpidamente posible al or
ganismo social.

Desarrolle: Todo elemento en un organismo S0 =
cial busca y necesita progresar y -
mejorar,

Koontz & Q'Donell la definen como sigue:

"Ocupacién de puestos en la estructura de la Qrganiza -
cién, mediante la identificacién de los requerimientos -
ds la fuerza de trabajo, el registro de las personas dis
ponibles y el reclut&miantal seleccifn, ubicacifn, promo
cifn, evaluacién, compensacién y capacitacién del perso-
nal necesario®. (36)

La definicién que plantean estos autores es muy cpmpleta,
sin embarge, en mi opinién, la integracién también inclu
ye la induccién del personal a la empresa, asi como el -
desarrollo integral del mismo, que 8 un término mds am
plio que el de capacitacién.

Algunos autores utilizan el término Administracifn de Re
cursos Humanos cuando se refieren a esta funcién. Desde
mi punto de vista no deben ser sinfnimos toda vez que al
hablar de administracifn de recurses humanos tenemos que
" contemplar necesariamente las 4 funciones restantes (plg
neacifn, organizacifn, direccidén y control).
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" ‘Concluyendo, podemos decir que la funcién de Integracién
‘de Recursos Humanos no se puede aislar, sino que forma -
parte de un sistema y la forma en que se lleve a cabo,

necesariamente repercutirf en lés resultados de la empresa,

Urwick divide la administracifn en dos aspectos fundamen
tales: la Mecénica y la Dinfmica administrativas,.

Relacionando estos'2 conceptos con las funciones del pro
ceso‘administrativo encontramos que la fase de la mecfni
ca contempla los J elementos siguientes:

Previsi&n: Responde a la pregunta 20ué queremos
hacer?

Planeacidn: Responde a la prequnta zQué se va a
hacer?

Organizacifn: Responde a la pregunta :C8mo se va a

‘ hacer?
A la fase llamada Dinimica de la Administraci®n, corres-
ponden las siguientes funcionesi

Integracién: Responde a la pregunta :Con qué se -
va a hacer?

" pireccifn: Se refiere al problemas “ver qua se
‘ haga"

Control: Investiga en concreto ¢CSmo se harea
zado?

Tomando en cuenta estos conceptas, Urwick define la inte
gracién como sigue: "Integracién consiste-en los procedi
‘mientos para dotar al organiswo social de todos aquellos
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medios que la mecénica administrativa sefiala como necesa
rios para su mis eficaz funcionamiento, escogidndolos, -
introduciéndolos, articulfndeclos y buscando su mejor de-
sarrollo., La integracién de Recursos Humanos abarca:

Seleceién: Técnicas para encontrar y escoger =
los elementos necesarios.

Introduceifn: La mejor manera para lograr que los
nuevos elementos se articulen lo me
jor y m#s r8pidamente posible al or
ganismo sccilal,

Desarrollo: Todo elemento en un organismo so -
cial busca y necesita progresar y -
me jorar.

Koontz & O'Donell la definen como sigue:

"Ocupacifn de puestos en la estructura de la Organiza =
cifén, mediante la identificacién de los requerimientos -
de la fuerza de trabajo, el registro de las personas dis
ponibles y el recluta'miento,r seleccidn, ubicacién, promo
cién, evaluacién, compensacifn y capacitacifn del persc~
nal necesaric”, (36)

La definicidn que plantean estos autores es muy cpmpleta,
sin embargo, en mi opinidn, la integracifn también inclu
ye la induccién del perscnal a la empresa, as{ como el -
desarrollo integral del mismo, que uvs un término més am
plio que el de capacitacién.

Mgunos autores utilizan el t&rmino AdministraciSn de Re
cursos Humanos cuando se refieren a esta funcién. Desde
mi punto de vista no deben ser sinénimos toda vez que al
hablar de-administracién de recursos humanos tenemos gque
" contemplar necesariamente las 4 funciones restantes (pla
neacifn, organizacién, direccién y control).
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T Concluyendo, podémos decir que la funcién de Integracién
Tacursos Humanes no se puede aislar, sino que forma =

? un sistema y la forma en que se lleve a cabo,
=ente repercutiri en los resultades de la empresa.

fide la administracifn en dos aspectos fundamen
. Mecinica y la Dinfmica administrativas,

~hando estos 2 conceptos con las funciones del pro
_ <-administrativo encontramos que la fase de la mec&ni
ca contempla los 3 elementos siguientes:

Previsién: Responde a la pregunta ;Qué queramos
hacer?

Planeacién: Rasponde & la prequnta ¢Qué se va a
hacer?

Organizacién: Responde a la pregunta ¢Cémo 8¢ va a
hacer?

A la fase llamada Dinfmica de ia Adminilstracién, corres-
ponden las siguientes funclones:

Integracién: Responde a la pregunta gCon qué se -
va a hacer?

Direccidn: Se refiere al problema: "ver que se
haga"

Control: Investiga en concreto ¢C8mo se harea
zado?

“Tomando en cuenta estos conceptos, Urwick define la inte
gracién como siguet "Integracién consiste en los procedi
mientos para dotar al organismo social de tedos agquellos
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medios que la mecfnica administrativa sefiala como necggf"
' rios para su mis eficaz funcionamiento, _escogiéndplf"
_i.'ntioddciéndoios, articul&ndolos y buscando _,'_u‘-""'

" sarrollo. La integracién de Recursos Human

Seleccién: Técnicas para encentrai
los elementos necesario

Introduccién: La mejor manera para logt
nuevos elementos se articu.
jor y mds r&pidamente posible .
ganismo social.

Desarrollo: Todo elementc en un organismo so - -,
cial busca y necesita progresar y - e
me jorar,

Koontz & O'Donell la definen como sigue:

"Ocupacién de puestos en la estructura de la Organiza -
cién, mediante la identificacidén de los requerimientos -~
ds la fuerza de trabajo, el registro de las perscnas dis
pbnibles y el reclutamiento, seleccién, ubicacisn, promo
cién, evaluacifn, compensacisn y capacitadidn del perso-
nal necesario®, (36)

La definicién que plantean estos autores es muy cpmpleta,
sin embargo, en mi opinién, la integracifn tambi#n inclu
ye la induceidn del personal a la empresa, asf como el -
desarrollo integral del mismo, gque us un términc m&s am
plic que el de capacitacién.

Algunos autores utilizan el término Administracifn de Re
cursos Humanos cuando se refieren a esta funcién. Desde
'mi punto de vista no deben ser sinfnimos toda vez que al
‘hablar de administracisn de recursos humanos tenemos que
* contemplar necesariamente las 4 funciones restantes {pla
neaclén, organizacién, direccién y control).
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En otras palabras es diffcil pensar que sean sinfnimos -
puesto que la funcién de Integracién es un subconjunto -
de la Administracién de Recursos Humanos.

En lo personal, defino la Integracén comc sique: "Es la -
funcifén que contempla desde el reclutamiento hasta el de
sarrolleo de los recursos humanos dentro de una organiza-
cién, abarcando todos los procesos que se dan a 1o larqo
del continuo como pueden ser: induccién, capacitacién, Y
adiestramiento, evaluacién del desempefio, promocién y -
transferencia, y todos agquellos procedimientos que se -
consideren necesarios incluir para que el individuo legre
una exitosa adaptacifén, tanto a su grupc de trabajo como
a la empresa y cumpla con sus objetivos perscnales, gru-
pales y organizaclonles."(Leticia Mateos GSmez).

La integracifn de Recursos Humanos es una funcién crucial
que puede determinar el éxito o fracaso de una empresa,

Una buena Integracisn facilita una adecuada Direccidn.
Por esta razfn es conveniente tomar en cuenta, para lle-
var a cabo la integracién. todos los factores interncs -
que pueden afectar dicha Direccifn a fin de prevenir pro
blemas que resultarfa diffcil vy costoso remediar, una -
vez integrado el perscnal.

Algunos de estos factores internos que convienen visuali
zar son: Politicas de personal, clima organizaciopnal, -
gistema de incentivos, sueldos, metas, tareas a realizar,
tecnologfa, estructura organizacional, la demanda y ofer
ta de personal dentro de la empresa, reguerimientos ge -
nuinos y especificos de cada puesto, valeres organizacio
nales, filosoffa de la empresa, condiciones de trabajo,
entre otros.

Asf como es conveniente visualizar el proceso administra
tive con un enfoque de sistemas, lo es también para la -
funcidn especifica que nos ocupa.
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Bute”énfoqua se podria esguematizar como sique:
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Como nos podemos dar cuenta, la funcidn es compleja y la
respansabilidad de quienes estén invelucrados es grande,
toda vez gue de gi no se lleva a cabo eficientemente no
se cumple con el propésite la misma,

A tftulo de ojemplo, mencionaré algunos de los proplsitos
mis importantes qua se deben cumplir con la funcidn de -
Integracifn de Recursos Humanos:
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. Proporcionar los recursos humanos necesarios ¥y garan
tizar un buen desempefio.

. Evitar problemas y costos innecesarios

. Mantener el fndice de rotacién dentre de los limi -
tes aceptables y marcados por la empresa, de acuer-
do a su conveniencia.

. Garantizar permanencia, estabilidad y productividad
. Satisfaccién en el trabajo.

+ Congruencia entre los intereses y motivaciones del
empleado con las caracterf{sticas del puesto ofrecido.

. Evitar ausentismo e impuntualidad.

Los aspectos anteriormente mencionados justifican la impox
tancia que tiene el hecho de que la persona que lleve a
casbe la funcifn debe estar consciente de los beneficios

¥ riesgos que la empresa obtendrf dependiendo de la efi-
ciencia-con que la realice y hacerles ver a los directi-
vos gue diffcilmente se podr& mejorar é&sta si elloa no -
vislumbran la trascendencia de la misma y apoyan su opti
mizacién,

Es necesario enfatizar que esta funcién es responsabili-
dad de cada jefe v no nadamfis del &rea de Recursos inmanos.

El recurso humano es el activo m&s importante de una em-
presa. S5i se llevara a cabo una contabilidad de estos -
recursos, como lo propone Likert, se veria claramente la
gran cantidad de racursos financieros que implica inver-
tir para reclutar, seleccionar y desarrollar alcs emplea
dos, sin embargo, como esta inversifSn no se muestra tal
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‘cual en un balance general, en ocasiones no se tiene vi
sualizado. claramente el ¢osto que representa. Adn cuan
do esto ocurre, no se puede soslayar su importancia,

Uno de los principales retos a los que se enfrenta el -
drea dedicada a la Integracién de Recursos Humanos, es -
conciliar las necesidades de la empresa y la disponibili
dad de personal.

La forma en que estas 2 circunstancias se presentan, re
quiers que el &rea en cuestiSn opte por diferentes estra
tegias.

Cuando la oferta y demanda de recursos humanos scn eleva
das, se harf hincapi& en la seleccibn, colocacifn y pro-
mocidn. Se hacen esfuerzos especificos para adaptar al
personal disponible a las necesidades de la empresa de -
1a manera mis efectiva posible. Podemos decir qua agquf realmente -
se raquiere una wena seleccidn y un uso lo mis eficiente posible -
da las diferentes tfcnicas.

Cuando la oferta es baja y la demanda es elevada, se ha
r& hincapié en la capacitacién y desarrollo para aumen -
tar y mejorar la calidad de los recursos., Esto siempre
-y -quando la politica de la empresa esté a favor de las -
promociones internas.

Esta estrategla se lleva su tiempo y para poder apli -
carla ¢s necesaria una planeacién anticipada de lag nece
sidades reales.

En este sentido, la planeacisn estratfgica resulta dtil
para vislumbrar los requerimientos a largo y mediano pla
zZ0.

El reclutamiento externo es también otra opcisn y se de-
be de establecer una competencla abilerta a fin de que -
tengan oportunidad las personas que provienen de fuera -
de 12 empresa.
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Cuando existe una demanda elevada de determinado perso =~
nal dentro de la empresa lo més probable es que exista -
también esta situacién en el medio amblente externo, por
lo que escrucial que la compensacién sea competitiva. Este
caso lo hemos visto muy claro en los dltimos afios, con -
el personal que se requiere del Area de computacién.

La compensacidn e dehe mantener competitiva para que el
personal no abandone la empresa y para que sea factible
un reclutamiente externo eficiente.

Cuando la oferta es elevada y la demanda baja, la empre-
sa puede recurrir al reemplazo, colecacién de su perso =
nal en otras compafifas, despidos temporales, destitucio~
nes, jubilaciones anticipadas.

Cuando tanto la oferta como la demanda son bajas la em ~
presa debe analizar sus planes pues esto indica cierto -
grado de estancamiento en el crecimiento de la Organiza-
cién, 51 se espera en el futuro cambios en la demanda =~
se puede optar por la capacitacién y desarrollo del per

.sonal.
ESTRATEGIAS PARA LA INTEGRACION DE RECURSOS HUMANOS
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Como se menciona en los pirrafos anteriores, una empresa
tiene la opcifn de establecer por politica las promocio-
nes internas, como fuente de reclutamiento prioritario,
o bien optar por fuentes externas de reclutamiento.

Siempre ha existido la discusifn por definir cufl es la
mejor alternativa,

En lo perscnal considero que esto depende mucho del tipo
de organizacién, su estructura, su dimensifn y de la mi
gién de la misma.

Por ejemplo, *Sears Roebuck and Company tiene como poli-
tica las promociones internas. ©5u lema es gue a menos -
que no se tenga upa persona que pueda optar por el puesto
vacante se acudirid al reclutamiento externo.

Mobil 0©il Company tiene como politica cubrir todos los
puestos con personal intermo.

Procter & Gamble se ajustaa promociones del interior y se
exige a los jefes capacitar a sus sucesores.

Se "~ plensa que una bueha manera de progresar es <a
pacitar a sus subordinados para que é&stos presionen a -
sus jefes y los hagan salir del puesto actual.

Esta compafifa incluye en la administracién de recursos -
humanos un proceso de seleccifn intensivo una amplia ca
pacitacién en el puesto y un buen sistema de compensa -
cién". {(36)

Como mencioné anteriormente, la politica a seguir va a -
depender de varios factores, sin embargo, considerpo que
una combinacifn de ambas resulta conveniente toda vez -
que es apropiadec inceptivar y desarrollar al personal ip
ternc pero también es bueno traer gente del exterior pa
ra introdueir ideas nuevas.
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Cada sistema de reclutamiento {(interno y externo} tiene
ventajas y desventajas por lo que si los combinamos pode
mos balancearlos y aprovechar lo mejor de los dos.

Asimismo, consldero que mucho dependeré del nivel organi
zacional en el que se encuentre la vacante, pues esto im
plica mayor o menos costo y en base a este criterio pode
mos tomar la decisién sobre cual elegir.

Cuando se opta por el reclutamiento interno es convenien
te tener come base un inventario de recursos humanos, si
es posible en forma de gré&fica, pues este instrumento -
nos proporciona ciertas ventajas y a continuacidn mencio
no algunas de ellas.

Identificar que persona estS en posibilidad de ser -~
promovida en el momento, reduciendo la necesidad de
busecar perscnal fuera de la empresa.

. Que potencial se tiene para promociones futuras.
Direccisn en la que podemos promover a la gente.,
. Que persona no tiene posibilidades de ser promovida

. Tener un panorama de la situaciSn de una empresa, -
respecto a la integraciSn de recursos humanos.

+ Previsifn interna para el futuro a través de -
una planeacién de carrera para cada persone,aprove-
chando su preparacién, habilidades y potencial,

« Vislumbrar las necesidades de reemplazo con antici-
pacién, lo que facilita localizar al perscnal -
idéneo, pues se cuenta con teimpo suficiente y no se
atrasa el trabajo.
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. Hacer promociones acertadas y justas, evitando la -

subjetividad y favoritismos que muchas veces pueden
1y en detrimento de la empresa y de la misma persona,

"Para concluir este subcapfitulo, quierc enfatizar la nece
sidad y ventaja de considerar esta funcién desde un pun-
to de vista sistémico y dentro de una planeacién estraté
gica.

La estrategia de recursos humancs a seguir se debe pla ~-
near.

El estratega debe evaluar el perfil y naturaleza de la -
Organizacién. Recordemos que partimos del anflisis de -
lo que somos como Organizacién y de definir el punto
a dbnde queremos llegar. Para lograr este dltimo, nece
sitamos recursos materiales, financiaros, tecnolégicos.y
humanos y estos fltimos, que son nuestro objeto de estu-
dio, son los que tenemos que planear.

Puesto que la descripeién del puesto y las medidas del =
desempefio derivan directamente de la estrategia empresa-
rial, la relacién y desarrolloc de sus recursos humanos -
deber{ también establecerse a través de una estrategia -
que garantice el hecho de que la empresa cumpla con su -
misién,

Dentro de la administracién de recursos humanos, la fun-
cién de integracifn debe de plantearse dentro del contex
to de las necesidades prioritarias de la empresa, para -
que cumpla con sus objetivos. De esta forma la estrate-
gia de recursos humanos define sus normas a partir de -
los planes c<lave, las medidas del desempefio y los reque-
rimientos del c¢lima organizacional de la empresa,
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Cada sistema de reclutamiento {interno y externo) tiene
ventajas y desventajas por lo que si los combinamos pode
mos balancearlos y aprovechar loc mejor de los dos.
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zacional en el que se encuentre la vacante, pues esto im
plica mayor o menos costo y en base a este criterio pode
mos tomar la decisién sobre cual elegir.

Cuando se opta por el reclutamiento internmo es convenien
te tener como base un inventario de recursos humanos, si
es posible en forma de gr&fica, pues este instrumento -
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una planeacisn de carrera para cada persona, aprove-
chandc su preparacién, habilidades y potencial.

+ Vislumbrar las necesidades de reemplazo con antici-
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iddneo, pues se cuenta con teimpo suficientey ho se
atrasa el trabajo.
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D& acuerdo al esquema que Kenneth J, Albert propone, la -
estrategia de recursos humanos se ubicarfa como sigque =
dentro de la planeacidn estratégica.

ESTRATEGEA [E RECURSOS HUMANCS LENTRO DE U ESQUEMA UE PLANEACTQN ESTRATEGICA (KENMETH J. ALBERT}
. .

[ SiRAGEGIA |

s 4 lwgm% ]

o ESTRUCTURA
E LA
QRGWIZACTN

SATTSFACCT MEDIO Al
B EL MESTO TABORAL,

CITADO EN: XENMETH J. ALBERT;"MAKUAL DE ADMINISTRACION [STRATEGICA®
ED. McGRAW-HILL, MEXICD, 1934, P, 15-4,
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Comd podemod ver en el esquema anterior, debemos conocer
cual es la estrategia empresarial, tener una definicidn

clara de la estructura y a partir de ahf planear la es -
trhtegia de recursos hum#nos y dentro de ella la de inte-
gracién. '

Como vemos todo es un sistema en el que debe existir un
flujo de informacién constante que retroalimente las es~
trategias, la estructura y los procesos. Aunque Kenneth
J, Albert no leo marca enh su esduema, tenemos que pensar
que de los procesos saldri informacén que retroalimenta-
rd todas los niveles anterjores, y, a su vez, que cual-
quiar cambio en estos niveles afectari toda la organiza-
cién.
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_ 3.2 "EL BROCESC DE SELECCIONIE RECURSOS HUMANOS

. Pars ser congruente con el enfoque sistémico al que he hecho
"omee - raferencia, partiré de 1a siquiente premisa: el proceso de
sgleccidn de recursos humanos no se¢ puede tratar en forma -
. 4islada, por lo que tendremos que integrarlo con las demds
funclones, planes y estrateglas empresariales,

En aste sentido, esta idea se puede esquematizar como sigue:
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Como se puede var, 1a Organizacidn se considera un sistema -
abierto teda ver que mantiens una constante {interaccidn con
el medio ambiente externo,

También vemos que el subsistema de integracidn, implica una
comunicacidn interactiva entre los diversos procesos que la
fntegran asi como una retroalimentacidn que permite mejorar
la y adaptarla a las necesidades propias de la Organizacidn.
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Teniendo ubicado el proceso de .seleccidn dentro del subsis-
tema de integracidn, pasaré a la definicién de).concepto.

1dalberto Chiavenato define la seleccisn como sigue:hSelec
¢ién de Recursos Humanos es la escogencia del hombre adecua
do para e) cargo adecuade con miras 2 aumentar la eficien -
cia y el desempedo de los mismos". (15)

Para. Jaime Grados: “Seleccidn es la serie de téenicas enca-
minadas a encontrar a la persona adecuada para el pueste -
adecuado®. (25)

Para Koontz Y 0'Donnell, la “Séleccién_es la eleccidn de -
personas mds apropiadas para los puestos existentes en ese
momento o en un futuro, de entre varios candidatos, tanto -
del interior de la organizacfén como de fuara* {36)

La maycria de los autores proporcionan una definicidn que -
se asemeja a, las anterjores.

A pesar de la diversidad de definiciones, existen elementos
clave en cada una de ellas que nos permiten conceptualizar
el término.

La forma en que yo defino la seleccidn es como sigue: “La -
seleccidn consiste en un proceso 1dgico y sistemdtico cuyo

objetivo es elegir, dentro de los candidatos disponibles, a
1a persona que redna m&s jdineamente los reguerimientos de
ia vacante que pretepdemos cubrir, buscinda permanencia,iden
tificacidn con la organizacién y productividad en el desem-
pefio del puesto®: {Leticia Mateos Gémez)

En este sentido, existen 3 puntos claves que se pretenderdn
garantizar que son: 3a adecuacidén del hombre en el puesto,
ta eficiencia en el trabajo y 1a adaptacién al climz organi
zacional.
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E1 proceso de seleccidn eas importante dentro de la empresa
no dnicamente como un trdmite sino como parte de un sistema

que aportard beneficios tanto a la Organizacidn como a la -
gente que labore dentro de ella.

Una de las condiciones, y probablemente la mds importante
que justifica la existencia de un proceso de seleccidn den
tro de la Organizacidn es el hecho de gue existen diferencias
individuales tanto fisicas como psicoldgicas. Estas Glti -
mas hacen que la gente se comporte en forma diferente y se
desempejie en forma distinta,

De esta forma, se debe contar con un marco de referencia -
que nos proporcione informacidn sobre los requerimientos pa
ra cada vacante y de esta forma, establecer el criterio en
base al cual se tomardn las decisiones de seleccidn, es de
cir,si el candidato representa un buen prondstice ¢ no.

Este criterfo o pardmetre de comparacidn dependerd de las -
planes, estrategias, objetivos y prondsticos de la empresa,

Por otro lado, también deberdn tomarse en cuenta al medio -
ambiente exterior y dentro de éste la situacidn del mercado
de recursos {demanda } y el mercado de trabajo [oferta).

Estos dos dltimos aspéctos son necesarios toda vez que la -
situacidn polftica, social, cultural, educativa y ecoendmica,
entre otras, se reflejard en la forma en que estas 2 varia -
hles se relacionen.

Al respecto se puede ver esta situwacidn como un contfinuo cu
yos extremos serdn: la oferta mayor que la demanda y la . -
oferta menor que la demanda 'y un punto medio cuando am -
bas varifables se fgualen.
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CONTLNUO DEL MERCADO DE RECURSOS HUMANOS-MERCADO DE TRABAJO

' '

0> 0D 0=0 04D
MERCADO DE TRABAJO WERCADD DE TRABAJC
MAYOR QUE EL MERCA MENOR QUE EL MERCA
DO DE RECURSOS HY D0 DE RECURSOS HU
MANDS. MANOS,
0 = QFERTA
D = DEMANDA

Tanto la situacién del medio ambiente externo a la empresa
como agquella que se de dentro de 12 misma, nos colocard en
un punto del continuo y de esto dependerd 1a naturaleza de
fos criterios que se establezcan para 1a seleccidn.

Por ejemplo, si nos ubicamos en el punto 020 los criteries
de seleccidn deberdn ser mis flexibles y menos exigentes, -
nuas de no adoptarlos asf, serd casi imposible cubrir las -
vacantas y el perjuicic se reflejard en el atraso del pro -
yecto o trabajo, toda vez que el tiempo que trancurriri en
tre Ta generacidn de la vacante y la cobertura de 13 misma,
sard mayor.

Lo contrario ocurrird si nos ubicamos en el punto donde -
1a oferta es menor a la demanda (0¢D).

Esta situacidn es necesario contemplaria cuando se disefa -
el formato de requerimientos del puesto, sin embargo, en la
realidad 1o que sucede es que el &reaa solicitante no toma -
en cuenta esta situacidn porque el drea encargada de la se-
Teccién no la ha hecho consciente de su importancia y por -
ende no 1a mantiene informada.

Dado que hablames de un contfnuo, éste’es dindmico, y nor -
esta razén los requerimientos de un puesto pueden cambiarse
en Ja medida que cambie 1a situacidn d= laOrganizacidn y la
situacidn macro - medio - ambiental,
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Esta es otra situacidn que en la realidad no se practica, -
pues cusndo se estructuran los requerimientos del puesto se
da por hecho que en todo momento serdn las mismos.

Desde mi punte de vista esto no se deberfa dar asf y menos
adn cuasndo el proceso de seleccifin se retroalimenta con 1la
informacidn del resto de ias funcliones de la integracién de
regcursos humanos , como se vislumbr2 en el esquema que se -
plantea al infclo de este subcapftule.

Concluyendo, en 13 medida en que se& tenga blen visyallizado
y definido el criterio del “Hejor ocupante del puesto™, se
podrin determinar mis claramente 125 bases para una buena -

seleccidn.
oz A
! Planes '
} .Estrategias)
| .Objetives |
{ Prondstico |
| P o4
REQUERY,
MIENTOS
PL?E%TD f"““"ﬂ
COMPARA «CAPACITA 1 Joooesmotes= t
DISERD ¥ RE | [orenita ] cron- cloy y- | ) EVALUACEON |
QUERIMIENTOS 4 "yrewrn IHDUCCION QESARRO L
DEL PUESTD d pyvppe IRttt ' DESEMPERD }
4 RISTICAS e
oIVl
OUALES

Como podemos ver en el esquemd anterfor, l2 seleccidn impil
ca Z etapas: la priemers es comparar los requerimigntos del
puesto y las caracteristicas individuales, etapa que se 1le
va a cabo en el dres de seleccidn por especialistas en 1s -
ciencia de 1a conducta humana que suelen ser p51c6ioqos. ¥
18 segunds que es la decisidn sobre la seleccidn y contraty
cidn que 1a hacen los responsables del &rea donde existe la
vacante,
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Lo primera etapa es a nivel staff y 1a sequnda es a nivel -
"1{nea, por esta razdn el &rea de seleccidn no puede imponer
ta aceptacidn de un candidato sino que se debe limitar a re
comendar y proporcionar informacidn objetiva y sistemdtica.

Un error que es comin en la realidad es que la persona que
tomard la decisidn la basard en pardmetros {ndividuales, To
mard en cuenta sus propios valores, intereses, rasgos perso
nales, prejuiclos, etc, y juzgard jas actitudes del candida
to en torac a estos atributos y no en base a los valores Or
ganizacionaies. En este sentido, la seleccidn que se haga
de ésta manera serd la menos acertada,

Por este motive es importante que se parta de un esquema ar
ganizacioral 1o mds fiel, que deberd gquedar muy claro para las
personas que decidirdn %a seleccidn, pues en la medida que
se logre se podrd garantizar que se cumpla el objetivo de -
1a misma,

Chiavenato hace una diferenciacidn entre lo que &1 1lama Mo
Jdelo de seleccidn y el Modelo de Clasificacidn, Me referi-
ré a estos modelos porque considero que es interesante com-
parar esios modelos tedricos con la situacidn que se vive -
en la reatidad.

De acuerdo a su autor, ambos modelos se caracterizan como -
sigue:

MODELO OE SELECCION MODELO DE CLASIFICACION
.Aceptacifn o rechazo del .Se compara al candidato con.
candidato para un puesto los requisitos de un puesto.
-especifico. Puede ser aceptado o rechaza

do para el mismo.
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.5e parte del supuestoque . .En case de .ser rechazado se

exfsten varios candidatos propone para otro puesto,
para un mismo puesto y -

solamante uno de ellos - .Esta operacidn se repite has
puede ser aceptado. ta agotar las vacantes exjs-

tentes en la empresa.

.Responde a la regunta: .Responde a la prequnta:
tA quién admitir o recha EPara qué tipo de carge debe
zar? rd orientarse el candidato -
hasta ser admitido o rechaza
do?

Esta visidn se hace interesante toda vez que si nos basdra-
mos en estos modelos, en la realidad estar{amos hacjendo -
clasificacién y no seleccidn, pues esta idltima implica que
en cualquier paso del proceso se rechace al candidato si no
se adapta al puesto an cuestidn,

Como la realidad es que 2l mismo tiempo se¢ tiens una amplia
cartera de formatos de requisicidn, o sea que Ta oferta dep
tro de 1a empresa es grande, y generalmetente l1a demanda, -
o sea, el mercado de recursos humanos calificados y de buen
nivel es menor que la oferta, en lugar de cptar como prime-
ra instancia de hacer menos estrictos los criterios de se -
leccidn, se opta por un modelo de clasificacidn.

La cuestidn real es que cuando se recluta a un buen elemen-
to, se trata de adaptar a cualquiera de las vacantes compa-
patibles con sus caracteristicas personales,

En este sentido considero que a pesar de comparar al candi-
dato con los requisitos de un puesto y en caso de no adap -
tarse seguir comparindoio con los requisitos de las vacan -
tes adicionales existentes en la empresa hasta agotar todas
las posibilidades, estamos hablando de seleccidn, toda -
vez que estamos comparando y decidiendo,
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. En este sentido, yo no hablar{a de 2 modelos donde uno de -

ellos s impiica seleccién y otro no, sino que propandria -

_hablar de 2 tipos o modelos de seleccidn.

" Uno de ellos serfa saleccidn exclusiva, cuvando resimente eg

toy anfocindome a una vacante solamente que no tiene pues -
tos similares an 1a empresa y por tal motivo necesarizmente
tango que rachazar a los candidatos reclutados que no se -
adapten al afsmo,

£} sequndo modelo serfa seleccidn miltiple, cuando existen
vacantes de una misma familla de puestes que permite consi-
derar al candfdato que se rechazd para uno de ellos, en - -
otras vacantes similares,

SELECCISH EXCLUSIVA ¥s, SELECCION MULTIPLE
" DEL DEL
PUESTO A PUESTO AB,C..N

b

REQUERIKIENTOS
DEL PUESTO A

ARACTERISTITAS
INDIVIDUALES OE
LOS CANDIDATOS

1,23, 000ss coaf

REQUERTMIENTOS
DE LOS PUESTOS
L7 I PRI |

CRRRCTERISTITAS
[KOIVIDUALES DE
105 CAMDIDATOS

1,23500.0....0

DE YN SOLO
CAKDIDATQ

MNEGATIVO NEGATTVO
J ]
RECHAZO OF 105 atenna | | ALTeRNal | ALTERNA
CATDTDATOS OO oELSS [ hrve x| [ TIVA Y | TIvA 7
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A ero bunto medular del proceso de seleccifn, son las técni-
cas que se utilizan para Vlevaris a cabo.

E1 objetivo de estas técnicas es que deberdn proporcionar -
informacidn efectiva para predecir ¢on el minimo margen de
error el buen desempefio futuro en el puesto.

En Ya prdctica, vemos que cada empresa escoge y conjuga las
diferentes técnicas existentes de seleccidn de acuerdo alos
recursos disponibles tanto financieros como humanos encarga
dos de la operacidn de la seleccifn, sus necesidades, obje-
tivos y experigncias. En este sentido, el procesc puede -
ser tan sencillo a complejo comp cada Organizacidn lo decida.
Sin embargo, debe existir un indicador que permita decidir
que tan complejo deberd ser éste. Este indicador se podria
des1igar de evaluar en que medida se estd cumpliendo el ob-
Jetivo de la seleccidn y con que margen de error se estd -
realizande.

Las técnicas son diversas y de acuerdo a 1a forma en gue se
combinen nos generardn un proceso especifico., A titulo de
ejemplo mencionaré algunas de ellas:
. Entrevistas
+ Pruebas de conocimiento
. Pruebas psicométricas (miden capacidades, tales como:
aptitudes, habilidades, destre
za, etc.
. Pruebas psicolggicas ({miden atributos del comporta -
miento, tales como: personali-
dad, intereses, actitudes, mo-

tivacion, etc.)

. Técnicas de simulacidn

. Técnicas observacionales
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En el mgrdado existen procesos tipo que han tomado algunas
técnicas especif{cas y las han combinado de una manera muy
particular.

feneralmente estos procesos tipo se adaptan a cada empresa
de acuerdo a Yos recursos disponibles y necesidades y los
aplican parcialmente, o bien los reforman agregando o -
simplificando pasos.
EJEMPLOS DE PROCESOS DE SELECCION TIPO:
1) SELECCION TRADICIONAL: Se basa en la evaluacidén del -
candidato en base a pruebas psicologicas, apoyado por
entrevistas semidirigidas.

1 VACANTE 1

[ REQUISITOS DEL PUESTD

R | SOLICITUD 1

I EVALUACTON TECNICA |
T EVATUACTON $STCOCOGTCA ]

--—4-————-rEﬁT§EVT§TI“#5'Evﬁtuﬁclﬁﬁ1




2)

-G
Ei‘flujograma antertor, en l1a prdctica puede sequirse tal
cual se muestra, simplificarse o bien complementarse con -
técnicas adicionales contempladas en otros modelos, que a
continuacidn mencionaré.

Lo fundamental es cumplir con el objetivo de la seleccidn
y retroalimentar el proceso con Jos resultados obtenidos -
de 1a evaluacidgn de la eficiencia del mismo, para optimi -
zarlo.

Este proceso de seleccidn tradicional es el que mds se uti
1iza en las empresas y fue con el que nacid la seleccidn -
de personal,

Con este proceso se puede seleccinar personal a cualquier
nivel jerdrquico.

No profundizaré mds al respecto toda vez que el tema es -
muy amplio y el objetivo de este subcapftulo es proporcio-
nar un panorama general y puntualizar la importancia y be
neficios de la seleccidn.

SLECCION POR OBJETIVOS:

Enfatiza la calificacién del candidato por los resultados
que éste obtiene directamente en la ejecucidn del trabajo.

Este modelo tiene la ventaja de definir cbjetivamente la -
conducta que se va a evaluar 10 que da como resultado que
1a prediccian de la ejecuciGn del empleado sea hecha en ba
se 3 las tareas y ejecuciones para lo que se le contrata.

Este modelo ha funcionado cuando se trata de seleccionar -
puestos a nivel operativo o administrativo, sin embargo, -
a niveles ejecutivos se vislumbra diffcil su aplicacidn.
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'Eﬁ puestos que nanefs intangidbles, Inicamenta se ha proba-

do 3 nivel: vendedores de seguros,

En México sigue probindose 13 Factibilidad de su aplicacidn
a diferentes niveles, sin embargo requiere todavia mucho -
por hacerse.

A pesar de 1a objetividad que puede ofrecer.el alto costo
que implica su implementacién hace diffcil que las ampresas
se decidan a adoptario.

A continuacidn expongo el flujograma que esquematiza dicho
modelop.

SELECLCION POR OBJETIVOS (33 )

AL P D
ENTRADA 1 TRABAJANDO

T
I 55[!%!|UE I Fﬁﬁéhﬁg OE ' | RE?T?!?? ff i lff?f??f? ?E
POHDERADA CONOCIMIENTOS COHDUCTAS RESULTADROS

rm'ttnm!mmb’mm

TRVESTTGACTOY
PENDIENTES lof APLICACION DEECURRICULUH TRYAT I
Df  TRABAJO | l

tHTREVISTA
CON EL
SUPERVISOR YAr
- ) ]

o e e
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CENTROS DE EVALUACION

Es un modelo que se basa en 1a simulacién de situaciones -
reales de trabajo y problemas inherentes al mismo.

Los candidatos son observados y evaluados por individuos -
previamente entrenados que forman un comité de evaluacidn.

El pardmetro bdsico es el andlisis ydescripcidn del puesto,

Es un modéla, que entre otros usos,se 1leva a cabo para selec -
¢id6n de supervisores y ejecutivos. Esto.es, se utiliza pa
ra selecclionar puestos gerenciales en todos sus niveles.La
duracign de aplicacidn varfa de uno a tres dias, dependien
de del nylel a seleccionar,

En México se aplica en teléfonos de México, y otras empra-
sas mds.

Sin embargo, su costo elevado y el tiumpo excesivo que se
requiere para su preparacidn y aplicacidn hace diffecil ge-
neralizar su aceptacidn y uso en las empresas del pafs.

SISTEMA CLEAVER
Este se basa en el modelo de comportamiento de Marston -
quién describid el comportamiento humane en términos de pa

trones constantes de reaccidn hacia el medio.

Afirma que el medio ambiente es favorable o es antagdni-
co ¥y que la respuesta del individuo es activa oes pasiva.

Estas variables determinan 4 comportamfentos basicos:

"Dominancia {D), Influencia (1), Apego (S) y Constancia (C)
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Esto se esquematiza como. sigue:

RESPUESTA
PO L INDIVI
MEDID 0| ACTIVA PASTVA
AMBIENTE
: RAZGO RAZGO
ANTAGOKICO DE
DOMINANTE APEGO
RAZGO RAZGO
FAVORABLE 'DE DE
INFLUERCIA CONSTANCIA

E1-sistema se compone de 2 etapas:

+ Factor Humano (Descripeifn del puesto)

. futo - Descripcidn{Caracterfsticas 1ndiv1duale§)

" Ambos aspectos se evaldan mediante formatos breves y con -
cisos.

Este sistema se utiliza para seleccifonar individuos a cul-
quier nivel, tiene la ventaja de que es rdpido de aplicar,
su costo es bajo, proporciona datos cbjetivos y fue disefia
do expresamente para los negocios.

En las empresas de México se ha proliferado su uso, ya sea
como complemento a otros modeles o c¢omo modela dnice.

Como podemes ver, existen varios modelos tipo y se pueden
generar otros especificos a cada empresa.

Es diffcil decir cudl es el mejor, o cual debe de adoptar-
se, pues como pudimos darnos cuenta, mucho influye el ni -
vel que vayamos a seleccionar, el costo, el tiempo disponi
ble, etc.
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Inclusive no necesariamente una empresa debe adoptar un sg
1o modelo o pensar que eéste debe ser permanente.

Mi conclusidn as que no existe un modelo perfecto, ni gene
ralizable para toda situacién, sino que cada empresa debe
conocer las diversas técnicas y disefiar un modelo propio -
de acuerdo a sus condiciones y necesidades & irlo evaluan-
do para optimizarlo y validartlo.

Esta etapa de evaluacidn, 2 pesar de ser la mds importante,
e8s la que menos se 1leva a cabo.

Roger H.Hawk (18) propone algunas medidas de rendimiento del -
subsistema de reclutamiento y seleccidn. Considero que va
le 1a pena mencionar algunas de ellas,.pues pusden servir
de base para conscientizarnos de la importancia que tiene
evaluar lo que hacemos con miras a mejorarlo.

“. Costo dela gperacidn de reclutamiento y seleccién,
. Proporcidn oferta - entrevista
. Andlisis de las entrevistas de ajuste y de salida
. Andlisis de los motivos de aceptacidn y salida
. Costo del personal que opera el subsistema de seleccidn.
. Costos indirectes." {18} ‘

También podemos pensar en otros indices comoe pueden ser:

. Evaluacion del desempefio laboral

. Indice de ratacidn

. Ausentismo e impuntualidad

. Analfizar la medida en que ;2 cumplen las expectativas
del candidato.

. Satisfaccidn en el trabajo

Blen vale la pena que las empresas se preocupen por optimi
zar su proceso de seleccidn pues los beneficios que obtie-
nen son varios. Algunos de ellos los enlisto a coptinua -
cidn:
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*. Adecuacidn del hombre al cargo y consecuentemente sa-
" tisfaccidn del personal con el empleo.

. Rapidez con 1a que el nuavo empleado se integra a su
puesto y a sus funeiones,

. Mejoramiento del potencial humano, mediante la elec -
cidn sistemdtica de los mejores candidatos.

. Mayor estabilidad del personal y disminucién en la -
-rotacién del mismo,

., Mayor rendimiento y productividad por el heche de cen
tar con personal mejor capacitado.

. Mayor rendimiento en la inversidn para capacitacidn y
desarrello ya que se cuenta con persanal con la capa-
cidad necesaria para aprender actividades nuevas,"(18)

En general estarfamos hablando de una mayor productividad
en el puesto de trabajo y por ende las repercusiones posi-
tivas que esto fmplica para el logro de los objetivos per-
sonales y organizacionales.

Chiavenato plantea una ecua¢idn muy sencilla para obtener
lo que é1 1lama cociente de seleccidn y es la siguiente:

No. de candidatos admitidos
Q.5. = x 100
No. de candidatos prabadas

A medida que el cociente de seleccidn aumenta, aumenta
1a effcacia a medida que el cociente disminiye aumenta la
selectividad.

Sea cual fuere el modelo de seleccidn que adopte una em -
presa, es medular que integre un instrumento que mida la -
actitud hacia el tipo de trabajo que realizardn los futu -

ros empleados.
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“La tesis anterior la basc en la diferencia que existe en -
‘tre lo gque las personas "pueden hacer", es decir su habilj
dad y capacidad para llsvar a cabo actividades y acciones
¥y lo que "van a hacer", esto es 1o que estan dispuestos a
desémpehar. 1o cual se refire a la motivacidn, actitud e -
intereses.

Es importante la actitud que el empleado muestre hacia el
trabajo, pues en mucho, de ésta dependerd la estabilidad, -
el grado de ausentismo, puntualidad y la productividad en
su desempeﬁo.

Investigaciones realizadas en México han demostrado que -
los trabajadores y empleades con actitud positiva hacia el
trabajo resultan sar mds productivos, cambian menos de em
pleo y presentan menos ausantismo.

Jdohn Jecker({26)delaUniversidad de Stanford, concluye -que una

persona despuds de realizar una elaccidn entre 2 objetos -
fgualmente atractivos, tenderd a valorar mds altamente el
ohjeto elegido y devaluard el objeto no elegide. Por tan-
to se tiene que tomar en cuenta durante la seleccifn del -
personal l1a actitud del candidato hacia la empresa y el -
trabajo que realizard, pues es una herrmienta mids para pre
decir con un margen de error menor su adecuada adaptacién.

También es importante que se disede una prueba confiable -
y vdlida, pues es. comin que en las empresas en México se -
usen pruebas psicoldgicas. que: .ni siquiera se han estan-
darizado con poblacién mexicana, mucho menos se han disefia
do exprofeso para una empresa donde laboran personas mexi-
canas,

Esta situacién as tan generalizada que la aplicacidén de -
pruebas cuya validez y confiabilidad sondudosas,han ocasionado
actitudes negativas hacia la seleccidn a través de pruebas
psicométricas tanto en Tos empresarios como ejecutivos y -
hasta en los mismos profesionistas encargados del manejo -
de las msimas, que en sy gran mayorfa son psicdlogos.
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Otra de las desventajas vistas es que una misma prueba es
tan comiin en todas las empresas que los candidatos resultan
conocedores de éstas, tanto de su resolucidn, como de su -
calificacidon,aplicacién e interpretacién, 1o que facilita
su manipulacidn.

Estas condicicnes son de suficiente peso para estar conscien
tes de que como empresa, es indispensable genera nuestros
propios instrumentos, confiabies y vdlidos para medir los
diferentes atributos psicoldgicos, entre ellos las actitudes.

Finalmente, quisiera referirme al impacto econdmico que -
tienen los métodos de seleccidn en la productividad y cos-
tos de la empresa.

Un estudio realizade por Frank L. Schmidt(63) muestra que me
jorando la validez de la seleccién se incrementaron los re
sultados del trabajo ejecutado, se incrementaron Yas ganap
cias financieras de la empresa, los empleados se mantuvie
ron en sus puestos por un lapso mayor de tiempo lo cual se
repercutid en ahorros financieres en los costos de selec -
cién.

Se 1legéd a l1a conclusidn de que si los resultados totales
se mantenfan o sa incrementaban, 1as nuevas contrataciones
podrian reducirse en un 9% lo que rapresentaba un ahorro -
en la némina.

En conclusidn, encontrd que una saleccidn vdlida tiene im-
pacto en la productividad de la fuerza de trabajo mds al)é
de 1o que se esperaba, Cuando se gana en productividad a
partir de la seleccidn, entrenamiento u otros programas de
perscnal, esta ganancia se expresa en porcentaje de incre-
mentos en los resultados, les cuales pueden reflejarse en
reduccidn en los costos de la nédmina.
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Cuando la seleccidn se mejora un nimero manor de empleados
.pueden producir los mismos resultados, toda vez que en ge
neral se optimiza y solidifica ja fuerza de trabajo.
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3.3 EL PROﬁESU DE SELECCION DE IKRVESTIGADORES

De acuerde a las referencias consultadas tanto nacicnales co
como extranjeras, no existe un proceso especifico exclusivo
para seleccionar investigadores.

En este sentido, se carece de un marco tedrico al cual hacer
referencia. Por este motivo me circunscribiré a lo que he obh
servado y vivide durante mi experiencia profesional come in-
tegrante de un drea de reclutamiento y seleccidn de investi-
gadoras.

Las técnicas que se han utilizado para seleccionar investiga
dores son gepneralmente las mismas que se utilizan para selec
cionar profesionistas que ocuparan puestas administratives,
técnicos o gerenciales y cuya descripcidn dista de lo que se
rfa un puesto de investigacidn, e inclusive puede ser opues-
to.

Dentro de los modelos que se han utilizado estdn: el tradi -
cional (que implica 1a aplicacidn de pruebas psicosométricas)
inicamente entrevista, sistema cleaver o bien no se 1leva a
caboc un proceso sistemdtico sino que ﬁn{camgnte se toma como
base el curriculum del candidato o0la relacidén que tenga con
alguno de los investigadores gque ya se encuentran laborando
y que de alguna forma conoce el trabajo que el candidato ha
estado realizando en alguna otra institucidn.

A pesar de que se han utilizado las técnicas psicométricas,
ne se ha incluido en la baterfa de aplicacién un instrumento
que'mfda Jas actitudes hacia las actjvidades que se realjza-
rdn, 5ino que se han concretado a medir otros atributos ta -
les como: parsonalidad, inteligencia, intereses, habilidades,
motivacidn y aptitudes.
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Esta carencia es 1a que me propongo cubrir a través de lapre
sente investigacidn, toda vez que me he percatado de la im -
portancia de contar con un instrumento que mida ta actitud -
hacia el trabajo de‘investigactén. que se adicione al proce-
so de seleccidn que 1levan a cabo Yas fnstituciones de invas
tigacidn.

Obviamente este instrumento es complementarfc cuando habla -
mos de modelos tales como el tradicional, el sistema cleaver,
la entrevista de seleccidn, o bien un buen inicio guando no
-se ha adoptado tégnica 2lguna, Sin embargo, si hablamos de
un modelo de cantro de evaluacidn o de seleccidn por objeti-
yos 1a tntegracidn de un instrumento de estd indole quedarfa -
forzado, toda vez que el marco tedrico conceptual y princi -
pios psicolégicos de ambos modelos no son compatibles con el
marco tedrieo y principlos que rigen los instrumentos que se
utilizan para medir los diversos atributrs psicoldgicos, en
tre ellos el de la actitud.

No podrfa aseverar que es imposible hacerlo pues serfa cues-
tidn de 1levarlo a Ta prictica y evaluar los resultados y 1la
factihilidad del hecho, Este punto podrfa {nclusive ser ob-
jeto de estudio de investigacidnes futuras.

Otra de las cosas que me interesan es remarcar la importan -
cia de basar e' disefio de un instrumento para medir actitu -
des hacia el trabajo de investigacién en un perfil fiel de -
las actitudes requeridas en la institucidn en cuestibn, que
solamente se podrd obtener a través deo encuestar a las per-
sonas que clordinan el trabajo de investigacibn y por ende a
los investigadores. '

Basdndome en el concepto tedrico de que l1a seleccidn implica
un proceso de comparacifn y otro de decisidn, al hablar de -
la seleccidn de investigadores en la forma en que me ha toca
do experimentarlo en la prdctica se visualizaria como sigues
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SELECCION DE INVESTIGADORES

~PROCESO DE COMPARACION ENTRE 2 VARIABLES-

YARTABLE (X) VARIABLE (Y)
-~ REQUISITOS EXIGIDOS - CARACTERISTICAS DEL
EN LA ACTIVIDAD DE CANDIDATO A INVESTIGACION
INVESTIGACIOR
. Personales:
. Orientados hacia
la actividad. Inteligencia
Personalidad
. Orientados hacia Habilidades
los atributos Aptitudes
personales Intereses
ACTITUDES
. Formacidn académica
. Experiencia
REQUISITO DE PERSONAL TECNICAS DE SELECCI0N
. Formacidn académica . An&lisis curricular
. Experiencia laboral . Entrevista psicolégica
. Conocimientos adicionaled| . Entrevista técnica
. Caracteristicas de . Instrumentos para MEDIR.
personalidad rasqos de personalidad
+ +
PERFILC OE ACTITUDES REQUE | [IWSTAUWERTO PARK MEDIR AT
RIDAS EN EL TRABAJO DE IN TITUDES HACIA €L TRABAJO
VESTIGACION. DE _INVESTIGACION.

- PROCESO DE DECISION -

+Seguimiento para evaluar el resultado con respecto al objetive
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E1 proceso de seleccidn de investigadores se torma diffcil -
. toda vez que estamos hablando de un intangible.

* . Cuando nos referimos a un trabajo operative, o administrati-
vo se tiene claramente especificado a qud so refire. Cuando
:hablamos de puestos a nivel gerencial, aungue se va complican
la sftuacidn, todavfa 1tegamos-a vislumbrarlo mds ¢ menos -
- eclaramente inclusive se ha investigado al respecto y se han
hecho estudios para conceptualizar y definir objetivamente -
el perfil de un puesto gerencial. Sin embargo, al entrar al
.campo de 1a investigacidn, &ste se torna confbso y nebuloso,
- pero aunque asf sea se tiene que diferenciar de.los anterio-
res, Cuando la actividad se refiere a la investigacidn y a
la tecnologfa, estamos hablando de un hibrido pues contempla
‘mos tanto el aspecto clentifico, que se refire a la bisqueda
. de verdad a través de confirmacidn o refutacidn de hipltesis,
--como el aspecto tecnolégico, que se orienta a mejorar y desa
‘rrollar procesos y productos. Un trabajo de esta jndole, co
mo puede ser el que se desarrolla en un institute de investi
gacién tecnoldgica, implica un gran esfuerzo para 1legarlo a
definir en términos de un perfil de requerimiantos, Pero da
da la importancia de asta parte del proceso de seleccidn {va
--riable X), précticamente seria imposible 1levarlo a cabo sin

ella.

Por este motivo.considero que vale 1a pena hacer referencia
a los tipos de parsonalidad que sefiala Holland en su exdgone:
el investigador {!), que concuerda con aguella persona inte-
resada en realizar el trabajo cientifico y el realista (R}, que
se acerca mds a aquella persona interesada en el trabajo de
tecnologia.

Pienso que este modelo puede darnos una jdea de como compa-
rar las variables (X y Y) en un proceso de seleccidn de in -
vestigadores,
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Un estudio realizade por Bruch 'y Krushok donde comparan el -
tipo de personalidad de investigacidn y e} tipo realista 1lg
9an a 1a conclusidn de’ que ambos son:complémentarios.fiAdemis comentan -
que "las habilidades e {ntereses hacia.la fnvestigacifn estin nds
asociados con 1a persistencia hacia las &reas de ingenierfa.en sus. dife-
rentes. especialidades. - Asimismo, interesas .intelectuales y analiti-
cos del tipo investigador, en contraste con los intereses ma
nuales y técnicos del tipo realista, son los factores que re
sultan mis atractivos en los programas de ingenierfa tedrica®(1Z}

for Jo tanto, si existe congruencia entre los atributos per-
sonales, tales como: personalidad, intereses,actitudes, etc.,
.y el tipo de trabajo que se va a desempeilar, los resultados

que se obtengan serdn positivos,

En este sentido, qado que la actitud es una disposicién,se
tiene que diferenciar entre el poder y querer, toda vez -que
una cosa es la habilidad y capacidad que se tenga para reali.
zar una tarea y otra.es la dispoesicifn para querer hacerio,
Por tal motivo es importante evaluar la actijtud del candida-
to hacia el trabajo de investigacidén durante la seleccidn de
los recursos humanos.

En el Instituto para el que se propone el modelo, en su mayg
rfa,les inveﬁttgadofes tienen una formacidn de ingenieros en
sus diversas especialidades, de ahf Va importancia dercferir
me al estudio realizado por Bruch y Krushok, toda. vez que co
-rrobora las caracteristicas bdsicas que constituirdn los re-
querimientos a contemplar para el proceso de seleccidn de ‘in
vestigadores. '

As{ como un estudiante logra mayores rasultados cuando esco-
ge su especialidad educativa acorde a su personalidad, asi -
es cuando hablamos de colocar a una persona en alguna posi -
¢idn de investigacidn.
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De asta forma cuando existe congruencia entre la personali -
dad de un candidato.y el trabajo de investigacidn que le se-
ri asignado, serd mds factible predecir persistensia, satis-
faccién, productividad y disposicién para contiauar adqui -
riende conocimientos que enriquezcan su desempedo como inves
tigadores.

En cuanto al proceso de seleccidn de investigadores creo que
hay mucho por hacer y el hecho de reconocer y estar conscien
tes que no es posible selaccionar a un investigador de la -
misma forma que se hace con ctras pesiciones o puestos, sino
que fmplica un proceso diferente, ya es un buen infcio.
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© 4,- TECKRICAS MAS [MPORTANTES EMPLEADAS EN LA MEDICION OE
.-+ ACTITURDES. .

.~‘4}1-PARA-LOS RECURSOS HUMANOS EN GENERAL.

Partiendo de la tesis de que cuando un persona adopta
una actitud estd reflejando, a través de su comporta-
miento, su punto de vista sobre las situaciones, las
personas y objetos, que le rodean; podemos concluir -
que la actitud es un elemento claro para comprender
1o que dice o hace una persona y predecir su comporta
miento bajo determinadas condiciones. 5i a través de

1a seleccidn de recursos humanos entre otras cosas,

1o que pretendemos es predecir el compertamiento de la
persona dentro de Ya organizacidn, es indudable que
tendremos que considerar la actitud y medirla en forma
objetiva y sistemdtica.

Los estudies que se han hecho al respecto demuestran
que las actitudes hacia diversos objetos se han medido
a través de diversas técnicas.

A continuacidn me referiré brevemente a dichas tdcni-
- cas:

1} ENCUESTA DE OPININN:

"Esta técnica consiste en estruscturar un cuestiona-
rio con una serie de preguntas que implican marcar
1a respuesta de SI o NO, para su solucidn,

Esta técnica es limitada, en el sentido de que na-
da mids nos da s6lo un atributo de la actitud, que
es la DIRECCION.

2} ESCALAS DE ACTITUD:

Dentro de jas diferentes escalas utilizadas, se -
diferencian algunas técnicas, a saber:

2.1 TECNICAS DE MAGNLTUD,:

Estas escalas miden 2 atributos:s LA DIRECCION
y EL GRADO.

El GRADO se refiere a la comparacidn de un {in-
vidue con otros.

"La técnica de Thurstone del juicio comparatt-
vo es de magnitud.
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 Para apifcab esta técnica se tiene que deter-
_ minar cual es la propiedad critica que se -~

“quiere medir, por lo que habrd de recojer in-

formacidn que pueda representarse en cierto
orden o diferencia direccional sobre su esca--

-1a métrica.

" Esta escala métrica ha de representar el orden
- ¥ magnitud de los estimulos con respecto a una

2.2

2.3

propiedad” (16}

TECHICAS DE PROXIMIDAD:

“Esta técnica consiste en representar los esti
mylos comoc puntos en un espacio, de tal forma
que los juicios sobre la desemejanza o la con-
fusidn de esos estfmulos quedan representados
por l1a distancia que haya entre los puntos.

En general, cuanto mis desemejantes y menos --
confusos sean los estimulos, tanto mds separa-
dos aparecerdn en el espacio.” {17)

Las técnicas en que estos juicios de semejanza-
desemejanza se representan con base en la dis-
tancia numérica que haya entre los puntos gue
hacen las veces de jos gbjetos, suelen denomi-
narse técnicas métricas.

Aquellas que requieren que Tos juicios se re-
presanten stlo con base en el orden de la dis
tancia que existe entre los puntos qua hacen
las veces de los objetos, se denominan técni--
cas no métricas.

TECHICAS DE ENTRELAZAMIENTO:

A diferencia de Tas técnicas anterjores, * el
objetive de ésta técnica es representar de ma |
nera conjunta tanto a la gente comp a los estd
aulos de modo que el orden de la representa--—
cidn refleje el dominio conductual.

En el aspecto de la medida de actjtudes, los
estimulos normalmente son afirmaciones monoté-
nicas o conducta ahierta y los individuos se
colocan sobre esos comportamientos o afirmacio
nes s8lo s1 aceptan la afirmacidén o 1levan a™
cabo el comportamiento. Las dimensiones mds cp
munes son 1as de act{tud positiva o negativa
hacia un grupo o cuestidn". (16}
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" Esta técnica se conoce, como escalograma de

2.4

Guttman, porque fue &1 quien la fded.

La idea central se refiere al hecho de que se
pueden ordenar ciertos estimulos de tal mane-
ra que si la persona domina determinado estf-
mulo, dominard todos los ordenados abajo de
&1 y si no logra dominar determinado estimulo
tampoco dominard los gue estén arriba de el.

Este entrelazamiento s2 leogra, normalmente, a
través de una matriz, en donde en un lado se
colocan los estimulos y del otro las personas
o conductas.

TECNICAS OE DESPLIEGUE:

"El objetivo de esta técnica es representar

a los individuos y a los estimulos conjunta--
mente en un espacio, de manera que Tas distan
cias entre los puntos reflieja la proximidad
psicoidgica de los estimulos con respecto a la
gente 0 a sus ideales.” (17)

Como se puede ver, esta técnica es una combi-
nacidn de la téecnica de groximidad y la de en
trelazamiento. .

Lickert se basa en esta técnica para estructu-
rar su escala, que lleva su nombre,

Las ecalas de Lickert son escalas de puntuva--
cidn sumadas.

Estdn constituidas por un conjunto de pregun-
tas sobre actitudes y todas ellas se conside-
ran de “"valor de actitud® a?roximadamente fgual
y & cada una de las cuales lgs sujetos respon-
den con grados de acuerdo o desacuerdo. En este
sentido estan midiendo. 2 atributos de las acti
tudes: DIRECCION E INTENSIDAD.

Las puntuaciones de las preguntas de tal esca-
la se suman o se promedian para la puntuacidn
de 1a actitud del individuo,

El objeto de Va escala es situar a un indivi-
duo en cierto Jugar de un continuoc en concor--

. dancia de la actitud en cuestidn.

Las caracteristicas de esta escala, son las -
siguiantes:
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- Una pregunta es igual que cualquier otra --
preqgunta en valor de actitud, :

- Se puede expresar la intensidad de 1a acti-
tud pues existe una escala del 1 al 5, don-
el 5 denota. un total acuerdo con aqueilo --
que se plantea y el 1 un desacuerdo total.

"E1 valor de la suma constituye la notacidn to
tal * de cada individuo

Aquellos puntos que arrojen una correlacidn
baja en 1a notacién total, son eliminados 2.--
fin de que la escala en general, sea interna-
mente consistente.

Una vez contempladas las diferentes técnicas
para medir la actitud, quisiera relacionarlo
con el desarrolle del individuo dentro del -
imbito de trabajo, es decir, dentro de la Orga
nizacidn donde labora, 2 fin de puntualiizar --
consideraciones importantes que se deben visua
1{zar cuando nos interesa nedir la actitud.

Desarrollamos actitudes en el proceso de en--
fpantarnos a nuestros ambientes sociales, y -
ya desarrolladas facilitan nuestros ajustes -
mediante la regularizacidn de nuestras reac-
ciones a los eventos recurrentes.

¢uando se organizan rigidamente, limitan 12 ri
queza de nuestras experiencias, debido a que
tendemos a colocar en categorfas personas ¥y -
sucesos demasiado apresuradamente.

Estas actitudes desarrolladas, se mantienen y
en algunas ocasiones se pueden modificar con
el fin de cumplir con las 4 funciones bdsicas
siguientas:

. Funcién de adaptacion

Expresion de valores

. Conocimientos.

Defensa de i1a inteqridad de la persona mis
ma, {Katz 1960}

BN

La respuesta al porqué el individuc cambia de
actitud 1o explica clara y sencillamente la
teorfa del balance {Hefder) que nos dice que

a los individuos les gusta la consistencia en
tre 1o que creen y la forma como actiany --
cuando este balance se rompe, se origina umn --
cambio de actitud.
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‘Cuando se trata de medir la actitud, debemos
de partir del) hecho de que ésta se ha formado
antes que se pretenda medir.

Como Coombs comenta, una actitud es.fundamen-
talmente .un juicio sobre la relaciéon entre la
actitud hacia el objeto y la persona misma,
de ah{ 1a importancia de las técnicas de en-
trelazamiento y despliegue, pues estamos rela
cionando dos variables, el aobjeto y la perso-
na.

Otro aspecto fmportante a considerar en la me
dicidn de actitudes es la relevancia del obje
to hacia el que se pretende medir la actitud
para el indfviduo, pues es mads factible --
que la actitud se forme cuando el chjeto, ya -
sea el trabajo u otro aspecto, es relevante -
en s{ mismo que cuando no 1o es.

La formacidn de las actitudes debe ser moti-
vada pues no ocurre automdticamente, de ahi -
que la actitud hacia la tarea no se puede -
formar en condicienes 1imitadas de tiempo pa-
ra reflexionar sobre la misma o bien, en base
a un bajo involucramiente de ésta y la perso-
na.

Por esta razén yo considero, que aungue s@ -
mida la actitud hacia el trabajo en el momen-
to que una perscna pretende ingresar a la or-
ganizacidn, es pecesario continuar midiéndela -
periddicamente, pues Esta puede modificarse

" debido a las condiciones medio-ambientales o

bién debido a que }a persona se involucra mis
en su trabajo, lo conoce mejor y por esta ra-
zdn su actitud cambia.

A tftulo de ejemplo me referiré a algunos estu-
dios realizados a través del empleo de técni--
cas para medir actividadeshacta diversos aspec
tos laborales, relevantes a la presente inves-
tigacian.,

En primer lugar, tenemos un estudio realjzadopor
Regis Walther {66} cuyos objetivos fueron:

. Diagnosticar la necesidad de Yos individuos
. Evaluar )a eficacia de los programas de Re--
cursos Humanos

Este autor disefS un inventario para medir -
las actitudes relevantes hacia el trabajo --
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{WRAL) v a través de la explicacién del mis-
mo fue capaz de diferenciar entre los sujetos
que tenfan una buena adaptacidn al trabajo y
Tos que tenian una mala adaptacidn al misma.

L?s reactivos fueron clasificados en 3 catego-
rias:

. Optimismo

. Confianza en uno mismo

. Actividades no socializadas

Estas clasificaciones se definieron como sigue:
OPTIHISMO:

Grado en que los individuos asumep que las in
tenciones de otras personas son beénevolentes y

que se pueden esperar satisfacciones en el cur
s0 natural de los eventos.

AUTOCONFIANZA:

E1 grado en el que los individuos creen que --
pueden, per sus mismas acciones, influir en -
eventos futuros.

ACTIVIDABES NO SOCIALIZADAS:

E1 grado en que 1os individuos fracasan al --
aceptar los requerimientes de la vida en socig
dad.

Las conclusiones a las gque se 1legd fuercn las
siguientes:

- £1 instrumento constatd ser vidlido y confia-
ble, por Yo que se considerd efectivo.

~ Cuando se produjeron cambios en el puntaje
dél WRAl, se observd un cambio positivo en -
Ta direccidn de las actitudes en los sujetos
bien adaptados al trabajo y viceversa.

Otro estudio realizado por Peter Warr, John --
Cook y Toby Wall (72) consistid en disedar es-
calas para medir lag actitudes hacia el trabas-
Jo y relacionarias con el bienestar psicoldgi-
co, es decir 1a calidad de vida en el trabajo.

g1 objetivo de la investigacidn fue:

. Analizar la relacidn existente entre la cali

cava
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dad de vida en el trabajo y las actividades
hacia &1 mismo.

Los autores disedaron 8 escalas relevantes a -
1a calidad de vida en el trabajo, las cuales -~
pretendian medir:

2|
i
3
8}

pa
la

Compromiso de trabajo.

Motivacidn intriseca del puesto de trabajo.
Necesidad de poder en un alte rango.

Percepcidn de las caracteristicas intrinse-
cas del puesto de trabajo.

Satisfaccidn en el puesto.

Satisfaccidn en la vida.

Felicidad.

Nivel de ansiedad.

s premisas de Tas que los autores partieron
ra realizar 1a presente investigacién fueron
s siguientes;

. Es necesario nara el desarrollo del trabajo

crear instrumentos firmes que midan 1a cali-
dad de vida en el trabajo,

. Las escalas que se diseflen deben ser dtiles

He
ra
si
da

para diagnosticar la calidad de vida en el «
trabajo tanto en el drea de investigacidén co
mo en la pragmitica.

La "motivacidn intrinseca al puesto de traba
Jo", se refiere a 1z motivaciér de lx persona
en su puesto permanente, mientras que el --
“compromiso de trabajo" tiene que ver con el
involucramiento con todos los demds puestos -
de la orqanizacidn.

referiré a cada una de las escalas por sepa
do, a fin de resumir los conceptos y conclu=
ones que se dedivaron de la aplicacion de ca
una de ellas:

COMPROMISO DE TRABAJQ Y MOTIVACION INTRINSECA
DEL PUESTO:

. Existe una interrelacidn siqnificativa entre

el compromise de Jos clent{ficos y su ejecu-
cidn.

Las actitudes y la efecucién en el puesto pa
recen estar mds asociadas cuando se trata de
empleados con estudios profesionales o que
ocupan puestos gerenciales, quienes tienen
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. Una oportunidad mds amplia para delfnear sus
propias actividades de trabajo.

. La motivacidn intrinseca del puesto se re-
fiere bdsicamente 2! puesto permanente y
presente de una persona y al grado en que
desea desempefiarse bien en el mismo.

La palabra intrinseco se refiere a que la
motivacidn estd dada por los logros perso-
nales y el éxito.en las tareas, mds que en
satisfactores extrinsecos, tales como: -
sueldo adicional o me)ores condiciones de
trabajo.

. La definicidn de motivacidn intrinseca que
se tomd como base fue la de Lawler's, que
dice asf: "La motivacidn intrfnseca es el
grado en el que el empleado es motivado a
desempefiarse bien debido a recompensas sub
Jativas, sentimientos que espera recibir o
experiencias como resultado de un buen de
desempefo”

. € reactivo que a continuacidn enuncic, es
un ejemplo de aquellos que conformaron la
escaia de COMPROMISG DE TRABAJO: “La mayo
rfa de las cosas de 1a vida son mds impor~
tantes que el trabajo"

Cuando el individuo daha una puntuacidn al
ta en su contestacion a este reactivo, es-
taba i{ndicando el poco compromisc con el -
trabajo.

. A continuacidn me refiero a dos de los reac
tivos que conforman ta escala de "MOTIVA -
CION INTRINSECA EN EL TRABAJO" a fin de -
que sirvan como ejemplo:

"Yo soy realmente perfeccionista en mi tra
bajo"

“Sfento una gran satisfaccidn personal cuan
do hago bien mi trabajo"

Los individuos que en su respuesta asignaban
un alto puntaje, indicaban que estaban moti-
vados intrinsecamente por su trabajo.

. ET puntaje de esta escala se asocia positi
© vamente con aspectos de satisfaccidn en eV
trabajc y algunas caracteristicas labora -
les tales como: responsabilidad y conoci -
mientos de resuitados.



"~ NECESTDAD DE PODER A UN ALTO RANGOY LA PERGEP

Lol

+90-

ON DE LAS CARACTERISTICAS INTRINSECAS DEL -

PUESTO.

N

Esta necesidad, se réfiere a la bisqueda de

satisfaccidn y logro a través de trabajo au
tonomo. y calificado. .

Esta necesidad tiene una similitud concep -
tual con 1a MOTIVACION INTRINSECA DEL TRABA
J0, excepte que esta ultima se refiere sola
mente a situaciones especificas del puesto
mientras que la primera se ve como uyna ¢2 -
racter{stica disposicional que se extiende
2 1o largo de 1¢s puestos.

Los factores motivacionales de trabajo invo
lucrados en un puesto fueron los siguientes:

+ grados de variedad en el puesto
+ Autonomia

+ ldentidad con la taren

+ Tareas significativas

+ Retro;ltmentac{ﬁn al trabajador

Algunos de los reactivos que conforman es -
tas escalas son los siguientes:

- "Me gustarfa tener 13 oportunidad de cre-
cer como persona y desarroliarme en mi -
trabajo"

- "Me gustaria un puesto por el que me paga
ran bien”

- "Me gustaria un trabajo con una oportuni-
dad considerable para ser creativo e inng
vador"

Asignacidn de puntuacidn alta a estos redc-
tivos refleja una prasencia de caracter{sti
cas intr{secas del puesto. .

La presencia de las caracterfsticas intrin-
secas del puesto estd relacionado con la sa-
tisfaccién intrinseca, que en {ltiwa instan
cia es 2 1o que se refiere la escala "PLR -
CEPCION DE LAS CARACTERISTICAS INTRINSECAS
DEL PUESTO DE TRABAJO"

~ SATISFACCION DEL PUESTO

La escala mide actitudes hacia el pago, pro
mociones, supervisidn, el trabajo en s7 mis
mo y hacia los compafieros de trabajo. -
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.'A través de 1a opinidn del trabajador se ob

tiene informacidn sobre los sentimientos -

del empleado hacia la empresa como un todo.

Se mide tambfén l1a actitud de los niveles -
gerenciales hacia los subordinados.

Se hace énfasis en los rasgos extrinsecos -
de satisfaccidn y se excluyen relativamente

los componentes intrinsecos.

- SATISFACCION DE LA VIDA, FELICIDAD Y NIVEL DE
LA ANSIEDAD.

. Existe relacién entre la satisfaccidn en la

vida y rasqos de bienestar psicoldgico y sa
lud mental,

La satisfaccién en el puesto contribuye mis
a2 la satisfaccién en la vida en los hombres
que en las mujeres,

. La medida que frecuentemente se emplea para

medir la satisfaccidon de la vida es la ex -
presién de la felicidad personal.

La forma en que los autores definieron cada -
rubro de las escalas es como sigue:

1}

2)

3)

4)

COMPROMISO CON EL TRABAJO

Es el grado en e) que Ya nersona se quiere
involucrar y comprometer con el trabajo.

MOTIVACION INTRIKSECA DEL PUESTO DE TRABAJO

Es el grado en que 1a persona quiere o dg
sea realizar bien su trabajo para lograr -
una satisfaccién intrinseca. -

RECESIDAD DE PODER DE ALTO RANGO

Es la importancia que una persona da a un
Togro ¥ que coloca en el nivel mds alto de
la jerdrquia de necesidades.

PERCEPCION DE. LAS CARACTERISTICAS IRTRINSE,
CAS DEL PUESTO

Son los reportes de las parsonas sobre el
grado en el que los rasgos estdn presentes
en su trabajo los cuales pueden sobresal -
tar Ta satisfaccidn intrinseca.
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" 5) SATISFACCION EN EL PUESTO

Es el grado en el que la perscna reporta -
satisfaccidn tanto con rasgos intrinsecos
" como extrinsecos del puesto., Es la satis-

faccidn total en el puesto,

6) LA SATISFACCION EN LA VIDA

Es el grade en el gue la persona reporta -
satisfaccidn con rasgos de su vida, Es 1la
gsatisfaccion con su propia vida como un to
do.

7} FELICIDAD

Es el grado en el que 1a persona reporta -
ser feliz,

8) NIVEL DE ANSIEDAD

Es el grado en el gque la persona reporta -
ansiedad sobre algunos rasgos de su vida.

La muestra que se utilizé se constituyo por -
enmpleados de tiempo completo que habian traba
jado en su presente puestn. al menos, por un
mes y tenfan una durdcidn media de servicio -
de 9,02. ados.

El procedimiento que se utilizd fue 1a entre-
vista individual con una duracidn promedio de
30 minutos.

El. lnstrumentu se disefid con ascalas, subesca
las y el nimero de reactivos variaba de una a
otra como se especifica a continuacidn:

ESCALA No.DE REACTIVOS
1} Compromisoe con el trabajo 6
2) Motivacién intrinseca del 6
puesto
3} Necasidad de poder 6
4) Percepcidn de las caracte 10
risticas intrinsecas del
puesto
§5) Satisfaccidn total en al 15

puesto.
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5.a) Satisfaccidn intrin- {7)
. seca del puesto. :
.5.b) . Satisfaccién exntrin- (8)
.- seca del puesto.
. 5.c) satisfaccidn {ntrin- {4)
seca del puesto en -
5§ mismo.
5.d) satisfaccidn extrin- {5)

secad por las condi -
c¢iones de trabajo.

5.e) Satisfaccidn en las {6}
relaciones con los -
emplaados.

5.x) Satisfaccidn del pues (1)

to come un todo.

6) Satisfaccion de 1a vida - 15

total
6.a) Satisfaccidén con la (4)

yida personal.

"B.b) Satisfaccidn con los {n
estindares y el logro,

6.c) satisfaccién con el {4)
estilo de vida,

G.%x) Satisfaccidn con la (1
vida como un todo.

?) Felicidad 1
8) Nivel de ansfedad 6
B.x) Evaluacidn del nivel (1)
de ansiedad como un
todo,

Las pruebas estadfsticas aplicadas fueron las
siguientes:

- Intercorrelacidn entre las subescalas
(Producto-momento de Pearson)

- Homogeneidad interna de las escalas
{Correlacidn)
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- Desviacidn estdndar .

.= 'Media

‘:Confiabilidad (test - Retest)

Las conclusiones a las que se 1legé fueron -
las siguientes:

. La escala de SATISFACCION EN LA VIDA mostré
poca correlacién con al trabajo.

. E1 compromisc e involucramiento con el tra-
bajo estuvo mids cercanamente asociado con -
la necesidad del poder,

. La motivacidn intrinseca del puesto de tra-
bajo estd relacionada con la satisfaccidn =
en el puesto y con la percepcidn de las ca-
racteristicas intrinsecas del puesto,

. La percepcidn que se tiene de las caracte -
risticas intrfnsecas del puesto estd fuerte
-mente relacionada con la satisfaccidn total
del puesto y la satisfaccidn intrinseca del
puesto,

. Los valores obtenidos tanto en hombres como
en mujeres fueron extremadamente similares,

Otro estudio realizado por George H., Lucas(lg)
referente a2 la medicidn de actitudes hacia el
trabajo y su relacign con la permanencia en -
el mismo, demuestra que los empleados deciden
permanecer en sy presenta trabaje, en gran -
parte, debido a la satisfaccidn extrinseca -
del mismo {sueldo, beneficios y condiciones
laborales).

Una investigacidon realizada per Hollen Beck y
¥illiamsC (30} con e) objeto de analizar 1a rela
cign existente entre el fndice de rotacién y
la actitud hacia el trabajo, demostrd que se
puede reducir el cambio de personal afectando
la actitud hacia el trabajo.

Como nos hemos podido dar cuenta, afortunada
mente, se han hecho diversas investigaciones™
sobre la actitud hacia el trabajo y ?o impor-
tante e interesante es que todos los estudios
han nhecho aportaciones valiosas que han servi
do de base para futuras investigaciones.



=05~

De este modo, aunque se profund{zz cada vez -
mds en el estudio de la medicidn de actitudes
aplicado al ambiente organizacional, quedan -
muchas interrogantes por resclver.



-96-

4.2 PARA L0S INVESTIGADORES

Cwervier aslatmedicidn de-actitudes de investigadores hacia el
: ‘trabajo, no se ha estudiado & fondo ni en México ni
~- an el extranjero, sin embargo, en base a 1o poco que
oy rse’hatpublicado podemos concluir que se han utilizado
“e, .00 pscalaside .actitudes, copstituidas en Instrumentos gue
conforman ifnventarios, A continuvacidn me referiré
- a algunos de ellos.

Existen algunos estudios que reportan la medicidn de
1a preferencia hacia el trabajo de Investigacidn apli-
cado 2 la seleccidn vocacional, en términos de me
dicidn ae intereses y no de actitudes.

Para el presente estudio, considero importante mencig
nar los resultados de dichas investigaciones, toda -
veZ que es una aproximacidn importante y bdsica pues
aunque no se disefaron dichos estudios exprofeso para
el area laboral, los resultados pueden traspolarse ha
cia esta.

Entre los autores que han diferenciado el trabajo de
ifnvestigacidn del resto, estantHolland, Myers, Briggs.
Srtrong y Campbell, {42,61)

Holland desarrolld un instrumento para medir 6 facto-
res o tipos de personalidad:

. Realista

. investigador

. Artfstice

. Social-emprendedor

. Convencignal

.Factor general de {nterés,

A este instrumento se ie conoce como el SD§ (Self -
Directed Search Test}

Rackman y colaboradores realizaron una investigacidn
para probar la validez constructiva de dicho instru -
mento (51} y obtuvieron conclusiones que son intere -
santes para el presente trabajo, pues incluyen concep
tos gque nos ayudan 3 predecir y comprender el compor-
" tamiento del investigador, as{ como el de otros cam -
pes profesionales.

Por tal motivo me referiré muy brevemente al trabajo
realizado por Rackman y Colaboradores. (51}

E1 objetivo de esa investigacidn fue:

+ Obtener mayor evidencia sobre la validez constructi
va del $DS. -
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.La-teorfa.de, seleccién vocacional que asume Holland
PLALLE el disefio de SD§ afirma que:

" na)

b)

c)

El
1)

2)

1

Las pErsonas pueden caracterizarse como que perte-

-necen , en una varidad de grado, a los siguientes

tipos de personalidad:

. Realijsta {R}
. Investigador {I)

. Artista {A)

. Social (s)
. Emprandedor ({E)
. Convencional {C)

Los ambientespueden caracterizarse como correspon
dientes a una o mds combinaciones de estos tipos
de personalidad.

Apareando el ambiente y la personalidad se pueden
hacer predicciones relacionadas con la seleccidn
vocacional en el sentido de que los individues eg
cogerdn el medic ambiente que sea consfstente con
su personalidad.” {51)

instrumento tiene 4 secciones separadas:

Subtest de Actividades

Este estd basado en 6 escalas de personalidad de
11 reactivos cada una.

La persona indica sus preferencias en una escala

dicotémica: gusto vs. disgusto, para las activida
des enlistadas.

Subtest de competencia

Este estd compuesto por 6 escalas de 11 reactivos
cada una.

La persona evalda su habiiidad {qué puede hacer -

bien) en una escala dicotémica: S vs, No para -
las habilidades enlistadas.

Subtest de Intereses (VPI)

Estd formado de 6 escalas de 14 reactivos cada -~
una.
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T la persona tien? que indicar sus greferencias .
e

- (quée es 1o que

nteresa o0 atrae) en una escala

-dicotdmica: 57 vs, No para las actividades enlis-

tadas.

4) Subtest de AUTD - ESTIHA

Incluye 2 partidos de auto - estima en habi lidades
cada partide tiene & clasificaciones, cada una co
rresponde a cada tipo de personalidad.

La persona se avalia a si misme2 en una escala -
ascendente de 1 al 7,

Para analizar la informacidn resultante se usé el
factor comdn y se aplicé el andlisis de correla -
cidn.,

Los resultados encontrados se resumen como Sigue:

". Se demostrd que la estructura del SDS es bastan

te clara,

La mayoria de los reactivos que miden cada tipo
de personalidad forman un puesto dimensional,

E1 Subtest de actividad no puede discriminar en
tre los tipos social y emprendedor,

Solamente el subtest de interds puede diferen -
ciar entre todos los tipos de personalidad pre
sentados por Holland.' (51)

Las conclusiones a las que se llegd fueron las
siguientes:

. En este modelo hexagonal los tipos de perscnali-

dad se correlacionan.

tos individuos tienden a escoger profesiones -
congruentes con sus personalidades,

. Los intereses no siempre implican conducta,

E1 5DS mide una actitud relativamente general -

" hacia los puestas, 1o cual depende en mencr gra

do de la habilidad y medioambiente." (51}

Esta investigacidn realizada por Rackman y colabora-
dores estd orientada hacia la seleccidn vocacional
pero sus conclusiones son vdalidas para la seleccidn
de investigadores, pues el individuo también tiende
a escoger puestos de trabajo congruentes c¢on su per
-sgnalidad Yy en est2 medida se pueden desempenar mE

jor.
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E1 hecho de que el 5DS mida actitud hacia los pues -
tos de trabajo, es interesante, toda vez que el ins-
‘trumento que la suscrita disefiard para medir actitu-
des también se enfdcard hacia un puesto de trabajo y
‘especificamente serd el que realiza un investigador.

Concluyendo, e] estudio al que acabo de hacer refe -
rencia se me hace de suma utilidad porque es uno de
los pocos que existen.ﬂue conjuga la medicidén de ac
titudes con el perfil de personalidad que presenta -
un 1nvestigador.

3
Q0tros autores, Myers y Briggs, también han incursio-
nado en diferenciar los tipos de personalidad que -
presentan las persona invelucradas cen el trabajo de
investigacidn, de las que no lo estan.

Myers y Briggs son los creadores de una teorfa dene-
minada "INDICADORES DE PERSONALIDAD DE MYERS YBRIGGS"
{42) 1a cual se basa en la existencia de 8 tipos de
personalidad y dependiendo del tipo de personalidad
de que se trate, la persona se podrd desempeiiar me -
jor en determinado tipo de tareas,

Exfsten & continuos y dependiendo del lugar donde se
sitie el individuo se le clasificard dentro de un -
rasge. La combinacidn de 2 de dstos, nos dard un ti
po de personalidad,

INDICADORES MYERS-BRIGGS DEL TIPO OE PERSONALIDAD (42)

EXTROVERTIODO E ——

[ Introvertido

R HERE

SENSORID 5 -ttt —t—d— it Intuitivo
] ) ) 1

PENSAMIENTO T —dmi i1 F Afecto
(] 1 1 1 | 1

JUZGA J efe——r —r—— P Percibe

60 40 20 20 40 60
0

tos 8 tipos de personalidad que Myers & Brijgs prope
nen en su teorfa, son los siguientes:

" EXTROVERTID0S-RAZORADORES ; ESTJ y ENTY
INTROVERTIDOS-RAZONADORES : [STP e INTP
EXTROVERTIDOS-AFECTIVOS ESFJ y ENFJ
INTROVERTIDOS-AFECTIVOS {SFP & [NFP
EXTROVERTIDOS-SENSORIOS ESTP y ESFP
INTROVERTIDOS-SENSQORIOS ISTJ e [SF¢
EXTROVERTIDOS-INTUITIVOS ¢ ENTP y ENFP
INTROVERTIDOS-INTUITIVOS : INTJ e INFI™(42)
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g1 ‘tipo [NTE -. INTROVERTIDOS-RAZONADORES son las per.

*

sonas que mejor se desempedan en:

INVESTIGACION

CIENCIA PURA

. HATEMATICAS

PROBLEMAS COMPLICADOS DE INGENIERIA® (42)

“Por ‘ser el objeto de 1a presente fnvestigacidn la mg
~digidn de actitudes hacia el trabajo de investigacidn
"y contener éste una alta dosis de trabajos de inge -
nierfa, matemdticas y ciencia pura, me concentraré -
en este tipo de personalidad.

“las caracteristicas que preseantan las personas que -
se ubican dentro de este tipo, son las siguientes:

+

Analizan las posibilidades

Valoran los heches, principalmente en relacidn a -
1a teorfa.

Tiende a ver mdr las posibilidades o las nuevas sg
luciones que los hachos escuetos.

Valoran mds la imaginacién y 1a inspiracién,

Es bueno para lidear con nuevas ideas, proyectos y
sclucién de problemas,

Es tranquilo, reservado,brillante en los exdmenes
especialmente en materias tedricas o cientfficas ¥
1dgico, hasta el punto de ser quisquilloss,

Se interesa principalmente en las ideas y poco en
fiestas o charlas.

Tiende a tener intereses muy bien definidos.

Necesita escoger una carrera en donde un fuerte -
interés en ella pueda usarse y ser dtil.

Vive su vida externa con mds intencidn y l1a inter-
nd con mds jJensamiento.” {42)

Esta teorfa es impartante para el presente estudio -
toda vez ﬂue aporta desde el punto de vista de la -

personali

ad, el comportamiento que presenta un in -

vestigador,

Esta aportacidn la considero valiosa porque diferen-
cia muy bien a la gente dedicada a Va investigacidn
¥ esto es un avance y un apoyo cuando tratamps de me
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dir la actitud, precisamente hacia este tipo de tra
bajo, porque nos da indicios de las caracteristicas o
comportamientes que &ste requiere.

Finalmente me referiré al INVENTARIO DE INTERESES DE
STRONG-CAMPBELL (61}.

Esta compuesto de 7.partes:
PARTE 1 OLUPRACIONES

Existen 131 ocupaciones enlistadas (ejemplo: actor,
arquitecto, fisico, poeta, etc.) y tiene una escala
de medicidn en base a la cual la person2 marca st -
praferencia por la ocupacidn L , .

indife :
qusto rencia disgusto

PARTE 11 MATERIAS DE LA ESCUELA

Se enlistan 35 materias de estudio (ejemplo: Geome -
tria, Literatura, Hatemdticas, Ffslca, et¢.} y la -
persona tiene que marcar su preferencia en una esca-
1a como la siguiente: . : )

D

indife

USE  ancis

disqusto

PARTE II1 ACTIVIDADES

Se enlistan 50 actividades {sjemplio: cocinar, decir -
digscursos, .escriblrs reportes, actividades compet{t{-
vas, actividades que cambian continuamente, etc.) se
usa la escala de las partes anteriores para que la -
persona reporte su preferencia.

PARTE IV DIYERSIONES G PASATIEMPOS . .

Se enlistan 38 diversiones tales como; Box, poker, -
Bridge, convenciones, centros nocturnos, acampar etc:

Se usa la misma escala de medicidn.

PARTE ¥ TIPOS DE GENTE

Se enlistan 23 tipos, entrelos cuaies estdn: gente religiosa,
bebés, bailarines de ballet, gente que vive peligro-
samente, entre otros.

Se usa la misma escala,
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PARTE VI PREFERENCIAS ENTRE 2 ACTIVIDADES

Se enlistan 129 pares, ejehplo: piloto dzaerolfnea -
-agente de boletos de aerolinea, estdistico-trabaja-
‘dora socfal, etc.

La escala que se vtiliza es: L s f
izquierda igual derecha

Como.la escala se coloca en medio de la pareja de ac
tividades 1a persona marca la actividad que prefiera
en base a si es la de la fzquierda, 1a de la derecha
o {=) si no hay diferencia,

PARTE VIl SUS CARACTERISTICAS O CUALIDADES

Se enlistan 13 redaccfones, tales como:

. "Generalmente inicio las actividades de mi grupe”
. "Gano amigos fdcilmente”

. "Tomo decisiones Inmediatamente y no después de
pensarlas considerablemente"

. "Prefierg trabajar sole mids que en comités”

y se le pide a la persona gue muestre el tipo de per
sona que es en base a la siguiente escala:

Y ? N
NO
S1 ¢ HO

Este instrumentc también logra diferenciar materias,
ccupaciones y caracteristicas que identificarian a -
un investigador del que no lg es,

Como nos podemas dar cuenta, las {nvestigaciones ya
realizadas aportan bases para la presente, sin embar
go, no existe un estudio que se haya hecho exprofesd
p?fa medir actitudes hacia el trabajo de fnvestiga -
cidn.
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PROPUESTA DE UN MODELO PARA HEDIR ACTITUDES HACIA
EL TRABAJD DE INVESTIGACION.

"Hipéiesis

HIPOTESIS NULA:

Los mejores investigadores del Instituo obtendrdn
1a misma puntuacion en el instrumento apiicado pa
ra medir sus actitudes hacia el trabajo, que los
no contemplados en esta categorfa.

HIPOTESIS ALTERNA:

'_Los mejores investigadores del [nstituto obtendrdn

puntuaciones mds altas en el instrumento apiicado
para medir sus actitudes hacia el trabajo, que los
ne contemplados en esta categoria. .

YARIABLE INDEPENDIENTE: Puntuaciones obtenidas -
a través del Instrumento
. para medir actitudes ha -
cia el trabajo

iVARIABLE DEPENDIENTE: "“Criterio del Mejor Inves-

tigador". (Ver anexo No.9)
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5 2 DEFINICION DE LA NATURALEZA DEL TRABAJO REALLZADD EN UN
INSTITUTO DE INYESTIGACION TECNOLOGICA

Para 1legar a definir Jla naturaleza del trabajo que se 1le
va a2 cabo en el Instituto de Investigacidn Tecnoldgica pa
ra el que se propone el Modelo, partiré@ del marco concep -
tual de lo que es la Investigacion Cientffica y 1a Tecno-
légica, asf como las diferencias entre ellas,

Haré're?erencia a algunos autores que se han dedicade al -
estudio de estos conceptos principalmente en 1o tocante a2
las definiciones de los mismeos.

Finalmente me referiré especfficamente al Institutoen cues
t16n, desde el planteamiento de los objetivos que éste per
sigue hasta la definicidn de Tos aspectos que caracterizan
el tipo de trabajo que se desarrolla dentro del mismo,

Este apartado lo considero medular, toda vez que las concep
tuaiizaciones y definiciones que se hagan aquf, serdn la -
pase para la construccidn de}l instrumento para medir la ac
titud hacia el trabajo que precisamente se desarrolla en -
este Instituto, pues considero que si fiste no se tiene cla
ramente conceptualizade, deffcilmente se podrd disefiar un
instrumento ad-hoc.

La piencia se ha definido como el conocimiento cjerto de -
" las cosas por sus principios y causas.,

Por otra parte, Igaac Asimov, afirma que la clencia se «ca
ractariza por ia curfosidad, y define a esta dTtima como -
“a] deseo de conocer" {6).

Defina como caracteristicas esenciales en los cientificos:

" la curfosidad y el deseo de aventurarse y considero valio-
s0 agregar una mds que menciona ADOLFO MARTINEZ-PALOMO yes
la actitud racional para analizar el presente e influir en
el futyro,
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.bt;é del1o§J$spéctos que este autor contempla para concep-
'tuﬁIizar 1a ciencia es la forma en que se maneja la infor-
macidn resultante de la misma.

Al respecto E&méﬁ%u que "la fnformacidn se intercambia en

forma libre y ademnds hay cooperacidn entre todos los cien-

tifices. Hoy no se considera como tal ningdn descubrimien
‘to cient{fico si se mantiene en secreto”.

Resalta otro aspecto, que en lo particular considero bdsi
co, y as el hecho de trabajar en equipo y comenta el cambio
trascendental del trabajo individual al trabajo en comuni-
dad Jo que ha apoyado en gran medida el avance cientffico.
Comenta que "hoy en dfa la ciencia no es el producto de los
individuos aislados sino de 1a comunidad cientifica". Es-
to 1o vemos en la actualidad fuertemente respaldado pues
no solamente la creacidn de nuevo conocimiento se lleva a
cabo a nivel de un grupo de trabajo, sino que ha sido el -
resultado de una organizacidn social, que ha dado profesig
nalismo a la ciencia en México.

La ciencia ha tenido tal crecimiento que Isaac Asimov nos
habla de 1a necesidad de la-especializacifn; nos comenta -
que "a-partir de 1800 la ciencia crecid inexorablemente mo
tivo por el cual fue necesario que el clentifico se limita
ra a una parte del saber, s5i deseaba prefundizar intensa -
mente en €1" (6).

En las diferentes Instituciones donde se desarrolla inves-
tigacidan clentifica en México, siendo Ta principal la UNAH,
observamos que precisamente su organizacién es en basea es
pecialidades, pues de otra forma el {nvestigador no podrfa
hacer aportaciones tanm puntuales, que desde mi punto de -~
vista, son las que en ocasiones la hacen aparecer como sf
fuera cosa de magia a la que solamente un sector muy privi
legiado tiene acceso.
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Pasando al aspecto de 1a tecnologfa, empezaré por hacer re
ferencia a la definicidn que hace de é€sta JOSE ANTONIO ES-
TEYA, quién menciona que “"la tecnologfa es un conjunto de
conocimientos ordenados que hacen posible Va resolucidn de
problemas en forma rdpida y econdmica® (47). Esta es una
interpretacidn meramente pragmitica,

Otra definicidn que el mismo avtor plantes es la siguijente:
“La tecnologia se puede definir como la capacidad de resol
ver automidticamente los problemas de la produccidn, las co
municaciones,la organizacidn y 1a sociedad en generala par
tir de conocimientos disponibles o desarrellados™.(47)

De acuerdo al Ing., Enrique Canales, Director de VITROTEC:
"La tecnologfa se puede definir como un producto preciso -
con personalidad., (13}

EY Ing. Canales hace referencia en forma mds explicita 21
término "personalidad® y supone que éste mantiene una rela
cidn con 1a MISION, lo que convierte a la Tecnologfa en un
frente de pesible excelencia para 1a organizacidn.

“Afirma que para una empresa, su tecnojogfa consistird en -
aquelias dreas de actividad en las gue mantenga una deci -
sién de medirse contra otras, para alcanzar excelencia. Me
“todoldgicamente debe hzber una posibilidad de réplica,.(13)

Cuando se habla del término tecnologfa, algunos autores se
refieren & esta como: Desarrollo, investigacidn tecnolfgi-
¢a, Desarrollo tecnolfgico o como fnnovacidn tecnoldgica.

Al respecto de Ja dltina acepcidn, Alejandro Hill la defi-
ne como sigue:

“Por fnnovacién tecnolfgica se entiende toda actividad que
conduzca @& introducir una nueva caracterfstica ya sea a
nivel producto, magquinaria o proceso, la cual represente -
en el mercado una ventaja para Va empresa respectn de sus

competidores*, (28)
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La tecnologfa debe maximizar la productividad-de ia fuerza
de trabaje de una empresa,

Influye en la distribucidn del emplec y del ingreso, en la
organizacidn de la institucidn y en la naturaleza de su -
trabajo,

A manera de resumen "Yas caracteristicas mds importantes -
de una tecnclogfa iacluyen:

1) Recursos particulares que emplee,

2) La fuerza de trabajo, desde la de alta capacitacidén has
ta la de menor capacitacidn, es decir, los diversos gra
dos de capacitacidn de dicha fuerza de trabajo,

3) Maguinaria {durabilidad, gasto probable de mantenimien-
to, etc. ).

4) Escala de produccidn y requerimientos de Administracidn.

5) Las necesidades de recursos de energia materia prima y
matertas semielaboradas". (54}

Bentro de nuastra drea de estudio que es 12 administracidn,
no podemos prescindir de hacer referencia a la tecnolegia,

puasto que para definir cualquier negocio (empresa, insti-

tuto, organfzacidn, institucidn, etc,}, tenemos gque hacer-

lo en un plane tridimensional: la tecnologfa con la que -

cuenta, sus recursos y el Mercado enal que se ubica, que -

es en s la competencia. Una vez defipido el negocfo que

es @] paso bdsico en toda planeacidn estratégica, se podrd

pasar al siquiente, que es definir su misidén y posterior -

mente a 1a definicién de objetivos y planes.
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DEFINICION DEL HEGOCIO

~

RECURSOS

TECNOLOGIA

-

-+ - NERCADO

Yna vez conceptualizados tantoc el tdrmino de ciencia como
el de tecnologfa; cabe hacer referencia a las diferencias
significativas existentes entre dichos términos, ademds de
incluir el término de Ingenierfa.. Este altimo es importan
te contemplarlo, toda vez que en e)] Institute para el que
se propone el modelo, la gran mayorfa de sus recursos huma
nos en el drea de investigacidn tienen una formacidn acadg
mica dentro del campo de la ingenierfa, ‘



RACION

TECHOLOGIA

INGENIERIA

.Bisqueda de una

mayor parte.

personal, aseso
ria, manuales, etc,

fi?}f“ﬁé'*”“* " | .Bisqueda de JAplicar conoci
. ﬂGT[yAClON ’ la verdad. ventaja sobre 1a | mientos asitua
'BASICA .Conocer el competencia. Eggnas CONCre

- parqué, .Conocer el cémo. :
MEDIDA .Aceptar ore | .Valorar las mejo | .Solucién de me
DE chazar hipd | ras hechas a lo | Jjoras contre =

tesis. ya existente. Su | tas.

EXITO valor se da por
comparacidn,
MANEJO .ka informa ].La informacidn - |.La informacidn
cidn tiende | estd cerrada; se | es piblicay la
11 a estar - - ] tiene acceso a - | actividad es -
abierta, ella a través de | repetible por
INFORMACTOR patentes. otras organiza
ciones,

TRANSHISTON .Todavfa pue |.S5u transmisidn - | .Se puede trang
D de ser trans | fmplica transfe | mitir a través
mitible eh | rencia de abjetos de 1ibros, nor
DIFUSION papel, ensu | capacitacién de | mas catilogos,

ate.,
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Thomas J. Alle, quién ha estudiade profundamente la diferen
clacidn entre Investigacidn y desarrollo, ha hecho un es -
fuerzo por marcar dicha diferencia mis finamente, espec{fi
camente en 1o que se refiere a la naturaleza del trabajo -
que cada une de estos términos implica.

Para empezar, este autor vislumbra un espectro de las acti
vidades en tecnologfa, que va desde 12 investigacibn hasta
el desarrollo.

ESPECTRO DE LAS ACTIVIDADES EN TECNOLOGIA

INNESTIGALLION

+

DESARLLUL

A fin de diferenciar las tareas de INVESTIGACION, DESARRO-
LLO ¥ SERYICIO TECNICO, piantea las siguientas definicio -
nes:

*TAREAS DE INVESTIGAGCION: Estin dirigidas a l1a genera-
cidn de conocimiento nuevo.

. TAREAS DE DESARROLLO: Tienen como objetivo el re -
sultado fisico de nuevos pro
ductos o pracesos.

TAREAS DE SERVICIO TECNICD: Se refferen a necesidades 1o
e cales muy especfficas de 1a
RS o © orgaizacidn".(3}
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Dentro del término investigacidn, hace una diferemcia y se
refiere a la investigacién bisica y a la investigacifn - -
aplicada, '

La forma en que caracteriza la naturaleza del trabajo inhe
rente a cada uno de los niveles dentro del aspecto &3 como
sique:

“IKVESTIGACION BASICA: Implica un trabajo de naturaleza
general, con la intencidn de ser
aplicade en un alte rango de cir
curcunstancias o hacia el desa -
rrollo de nuevas conocimientos -
acerca de un drea.

INVESTIGACION APLICROA: E1 trabajo involucra conocimien
tos bdsicos para 12 solucidn de
un problema particular.
Involucra la creacifn y evalua-
cidn de nuevos conceptos o com
ponentes, pero no implica desa
rrollo para el uso operativo,

DESARROLLO: Combinacién de conceptos exis -
tentes, probablemente con nue -
vos conocimientos, para promo -
ver un nuevo producto o proceso.
Aplicar nuevas teorfas para sp
lucionar un problema particular,
a través de estudios explorato-
rios, disefio y prueba de nuevos
componentes o sistemas.

SERVICIO TECNICO: Mejoramiento del costo-beneficio
tanto en productos, procesos o -
sistemas, utilizando el conoci -

- miento ya existente™, (3)
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Este autor hace un estudic sobre 12 forma en que se distri
. buye 1a comunicacidn entre los miembros del proyecto y en
base a &sta,diferencia entre el proyecto de Investigacidn,
Desarrollo o Sercicio Técnico.

NIVEL MEDIO DE COMUNICACION TECNICA DENTRO DEL PROYECTO

{FRECUENCIA)
COMUNICACION 20
POR  PERSONA 16 —
A LA SEMANA 10
5
P.I. P.D.  P.S.T. TIPS OE
PROYECTD

P.I. = Proyectos de Investigacion
P.D. = Proyectos de Desarrollo
P.5.T.= Proyectos de Servicio Técnico

NIVEL MEDIO DE COMUNICACION TECNICA DENTRO DEL DEPARTAMENTO
(FRECUENCIA)
COMUNICACION 20 |-
POR PERSONA 15 (-
A LA SEMANA 10 |-

P.I. P.D. P.S5.T. TIPOS DE
PROYECTOQ

HIVEL MEDIO DE COMUNICACION TECHICA CON OTROS DEPARTAMENTOS
DE LA ORGANIZACION
{FRECUENCIA)
COMUNICACION 20 |
POR PERSONA 15 |
A LA SEMANA 10 }
5 L

p.1. P.D. P.5.7. TI1POS DE
PROYECTO
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Considero que es diffcil establecer fronteras bien defini-
das entre los diferentss tipos de proyecto, sin embargo, -
tomar como referencia la frecuencia con la que se da la cg
municacidn técnica es una buena opcién, mds sin embargo, -
no ¢reo conveniente que nadamds este pardmetro sea el dni-
¢o que se deba considerar, pues depende del tipo de organi
zact6n, de su misidn, de sus ¢bjetos y otras muchas cir-
cunstancias,

Por tal motivo, estos datos son Gtiles para tratar de defi
nir la naturaleza del trabajo, tipos de proyectos que en -~
una institucién se realizan, pero se debe hacer um andli -
sis mds especi{fico y contemplar, como mencioné anteriormen
te, las condiciones muy particulares que se dan en )3 ins-
titucidn a 1a que nos estemos refiriendo,

Precisamente por la diferencia en la naturaleza del traba-
Jo inherente a cada tipo de proyecto, existen algunas reco-
mendaciones que Thomas Allen hace, en cuanto al mapejo de
1a comunicacidn que se debe hacer en cada unc de ellos. A
T{tulo de ejemplo, mencionaré algunas de ellas, que podrian
ser las mids relevantes.

En los preyectos de Desarrollo, es muy conveniente favore-
cer 1a comunfcacion con otros departamentos del Instituto,
ya que de esta forma van. aresultar beneficiados. (Esta si
tuacidn no resylta iguaimente favorable para los proyectos
de investigacibn.

Esta circustancia se debe en gran parte, a) hecho de que -
este tipo de proyecto logra obtener un soporte tecnoldgico
mis fuerte, de la interaccidn que se tenga con el resto de
los proyectos de la misma Institucidn, no ocurriends lo -
mismo con los proyectos de investigaciﬁﬁ.

E1 proyecto de Desarrollo de productos y procesos, debe -
mantener un acercamiento estrecho y permanente con las ng
cesidades de sus usvarios.
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De estas racomendaciones conciuimos 12 importancia que tie
‘ne al que Jos miembros de los proyectos de Desarrello man
tengan contacto con o5 miembros del resto de los proyec -
tos de la organizacidn. .

En cuante al papel que debhe jugar el jefe de proyecto, en
la forma en que maneja la comunicacidn introproyecto, ésta
'se debe incrementar en la medida que avanza del proyecto -
de investigacidn al proyecto de desarrollo.

Esquemiticamente se podrfa ver como sigue:

A

T
I DESARROLLO
p |
0
D
E
P
R
0
Y
£
c
1
0 INVESTIGACION

MENOR MAYOR

COMUNTICACION INTRAPROYECTC

En. cuanto a los proyectos de Investigacidn, es fmportante
que cada miembro participe en fgual forma, por lo que no -
es necesario que al jefe del proyecto asuma un papel fuer-
te.en cuanto a fungir como el 1ider comunicador.

Este tipo de proyactos muestran la mejor ejecucidn cuando
no estdn domfnados por una sola persona, incluyendo al je
fe de proyecto.
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A menera de conclusidn podemos decip, que las funciones -
- inherentes a los proyectos de Investigacidn no son iguales
a las que se contemplan en los proyectos de Desarrolle por
1o tanto no operan de la misma manera.

Como consecuencia se tiene, que no deben ser administrados
de la misma forma, De ahi la necesjdad de encontrar la es
trategia administrativa que mejor funcione, dependiendo -
del tipo de provecto que sea.

Considero que vale la pena referirme a ALEJANDRO HILL, -
quién se ha interesado en aportar conceptos (tiles para la
Administracidn de este tipo de proyectos.

Este autor plantea 5 funciones bisicas que deben satisfacer
el personal de una institucién dedicada a ete tipo de pro-
yectos. ‘Estas son:

1) CIENTIFICO O INGENIERO CREATIVO:

Constituye la funte de creatividad dentro de la organi
zacidn.

2) EL EMPRENDEDOR {ENTREFREMEUR):

Se encarga de impulzar la idea propia o ajena a través
de las diversas instancias y departamentos dentro de -
la empresa, haci{a la crucial etapa de comercializacids.
Se trata de un individuo con una personalidad creativa
y emprendedora, orientado hacia la materializacidn de
sus ohjetivos,

3) JEFE DE PROYECTO:

Se concentra en las caracterfsticas especificas del
nuevo desarrollo, determina qué aspectos del mismo -
prosperan, cudles podrin postergarse y quién podrd -
coordinar los esfuerzos requeridos.

Suele tratarse de un individuo organizado, sensible a
las diferentes personalidades de las personas gue debe
rd coordinar asi como un planificador eficaz.
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PATROCINADOR: Suele ser uno de 1so decanos de la empre
sa. Brinda apoyo, proteccibn, fondos adicionales 2 -
los presupuestados, a fin de que 1a idea innovadora pue
da carecer losuficiente hasta obtener el benepldcito del
resto de la organizacién.

Generalmente 1los Ingenferos un Jefe o Directores de 1a
boratorio suelen cumplir calladamente esta funcidn,

EL CENTINELA (GATEKEEPER): Trae informacibn fupndamental
{ya sea técnica o de mercade) a la Organjzacién. Una -
buena proporcidén de la informacidn utilizada en el pro-
caso de Innovacidn se origina en esta gente,

Son altamente comunicativos y muy activos al respecto.

Su funcidn fundamental es {ntroducir y distribuir en la
Drganizacidn informacidén de valer para la misma y para
1as proyectos de investigacidn®.{28)

Estas funciones pueden ser desempefladas por personas di
farantes ¢ bien pueden concentrarse en un solo indivi -

.duo, total o parcialmente, dependiendo del tamaiio de la

Organfzacion, de su ovganizacién, de su estructura, de
sus politicas, de sus objetivos, etc.

Como se puede vislumbrar, cualquiera que ser 1a forma en -
que esten organizadas estas funciones, antre mis capaz,tec
nicamente. -hablando, sea. el grupo y mayor capacidad creatis
va exfsta, 1a productividad de 1as actividades de investiga
cibn y desarrollo aumentard.

Al

respecto, considero que vale 12 pena mencionar brevemen

te, algunas técnicas y polfiticas que es canveniente contem
plar a fin de incrementar la capacidad creativa en un gru-
po de trabajo.
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* ., Olvoraificar la actividad tdcnica y las personas oon las gqua interactfia al per
sonal técnico, mejora sustanclalmenta 1a generacibn de ideas inntvadoras,

. Ublcar como swpervisor de tas actividades de investigacién y desarrollo wn in =
dividuo técnicamenta capaz y que sea percibido caw tal por sus subordinades. f£s
to {mplica un estfmulo A la autoestima {ntolectual quo es un elamnts moeivadar
de superacifn.

., Permitir al {rwestigador una debla escala de desaxrollo profesional (administra
tivostdonion) . Esta situscidn motivard a la persoma a permanccer en su drea, lo—

grand continuidad ¥ tradicién, factores esenciales para lograr resultados en al-

desartollo o imovacidn tecnolSgica.

. Alta corralacidn entre la capacidad para generar ideas Innovadarad en una Orga -
nizacidn y la intercommicacidn entre losa miechros da la misma, Esto se pueda —
propiciar por la disposicidn ffstca de los sitios da trabajo.

+ la investigacidn ¥ desarrollo debe basarse en cbjetives, definicifn de los resul
tados a alcanzar y el tiempo para lograrlos. Este enfoque permite establecer una
serfe da resultadoa intermadins que servirdn para medir el grad de avanm del -
PIOyecto ¥y evaluar posibles rutas alternativas, (28 * ‘

Una barrera muy fuerte para propiciar el trabajo creativo es la falta de identifi -
cacifn oo grupoe entre todos los participantes de un proyecto, aspecto qua conside

ro sa debe cuidad como punto prioritario pues puede ser el origen de baja producti-
vidad v hasta do conflictos entre los intograntes dal proyosts.

PRODUCTIVIOAD EN EX, TRABATO DE INVESTIGACION ¥ DESARROLIO,

Ya qua ha mencionwdo el término productividad come un asepcto clave en cualguier—-
Institucidn y mis aun en asta &poca da crisis en la qua a pesar da contar & mencs
recursod tenemos qua lograr miyores resultados para sequir schrevivierdo camo Orga

nizacidn y como Pals, la definiréoom siqua: “La productividad es 1a medida en la -
que se aprovechan los recurses eficamente para lograr les cbjetivos de 1a Organiza

<isn",



-118-

Cuando hablamns de evaluar 1a productividad en la Investigacitn y Desarrollo,
o as tan £icil lograrlo, toda vezr qua posee caracterfsticas particulares para cada
tarea ¥y Organizacién, por lo que el proceso de evaluacién debe adaptarse a cada apli
md&naspecﬁlm, siends mis significativo un enfoque cualitativo que uno cuantita =
tivo, pues eate enfoque ha dado resultados mfs favorales cuando se aplica A tareas-

creatives, abstractas y no repatitivas,
las actividades de Investigacifn ¥ Desarrollo tienden a ser mis creativas y conples -

jas, orientfniose predordnantamante hacia el manejo de ideas ¥ conceptos, Con frecuen
cia se aath desarrollando algo totalmente nuevo y diferenta, axista a) respecto, un e

levado qrado de incertichambe,
Los frutos del esfuerzo de Investigacidn y Desarrollo con frecuencia po resultan pesr

rables a corto ‘plazo, sino hasta el largo plazo lo cual implica que transcurre un lap
30 do tigmo largo despuls de haberse conclufdo.
Por estas mismas caracterfsticas inherentes a este tipo de tralmjo, es diffcil qu exis
ta tn Bistema de medicifin o diagnstico qua se pusda aplicar en forma genral.
Guwlwud:m“mmm,mdammﬁnmdwmparmmpm-
pio sistam de diagnfetico y evaluacifn de la productividad a fin de obtener resulta —
dos que realments sirvan como retroalimentacin para ir mejorando cada actividad y pro-
yecto especifico y con ello a la Inatitucin, vifndolo desds un punto {ntegral,
Al hahlar de la aficacia para administrar los recrusos, covimments estamos irmvolucran-
do 1a Mministracisn de Recursos Humanos, entre otras cosad.
Ya que es 1a disciplina que nos ocupd, conaiderc pertinenste hacer referencis a algunas
da las recanendaciones que Alejandro Hfll hace para Llevar a cabo una busna Adednistracifn
da Perscnal dentro de las Institutciones do Investigacifn y Desarrolls:
“ELIMINAR 108 FACTORES (KIE DISIINUYEN LA FRDUCTIVIDAD DEL GRAUPO TEXNICO, tales como:

. Estructuras organizativas exagoradamente amplajas,

.mjammmmammmmm.

. Mbilenta de trabajo psicolSgicamente desfaverahls.

« Insuficients atencidn a 1a motivacifn de los empleados.

+ Subampleo del personal.
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. Estructuracifn inadecuada da tareas asignadas,

. falta de 1 anflisis efectivo da pendimiento y retroalimentacisn,

. Sistemas ds estfmulos fnadecuados (mala correlacifn entrs productividad in-

' dividual y campensacifi.)

. Falta de un sistom parslelo de desarrolls profesimal (téenfco-administra—
tiva),

+ Bxcesiva burocracia,

JBEcesiva politecquerfa interna a nivel arganizativo ¥ manipulacisn dol perso
nal,

2.« QUE LA CABEZA DEL GRUPO MEREZCA, EL FESPETQ FROFESIONAL CEIL, PERSQMAL A SU CARQD
-¥ 5B MMPME DE (XA POLITICA QUE ESTDAULE IA CAPACIIND CREATIVA CEL INVESTI ~
aoon.

La falta de este respato afecta negativamenta las actitudes, otivacicnes y aceio—

nas del perscnal a su cargo.

J.- EVITAR EL SUBRMPLED.

Auxpe los resultados son satisfactorice, el trabajo no es del txio retador y cam

consecusncia su deserpeio resulta inferior a su nivel potencialde productividad, -

paes contarpla su trabajo cro fuenta de ingreso en lugar de un desaffo contimuo.

4.~ AMPER QON LA OBSOLESCENCIA PROFESICHAL.

El efsctn de 1a chaolascencia es tma marcada disminucidn en al rerdimiento. Las cay
sas principales de fista suslan ser la falta de motivaciSn, desaffo y estfmulo y no
na falta da capacidad o edad avanzada oom suele imaginarsa.

5.+ LLEVAR UN ODNTROL EFICAZ DE LAS ACTIVIDADES OF, LOS INVESTIGADORES,

El control es un elamento escencial en el proceso administrativo, La calidad y no
la cantidad del control, conatibuye el factor a tamar en cuenta,

Log sisteras de control efectivos, generalments miden el grads de avanoe en fun -
cifn de 1o planeado, detectan desviacionas, sefialan responsabilidades, indican ac
ciones comrectivas y asequran una mejorfa en los rendimfantos. (291"
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Qo siquiente punto m referinf a 1los Gbjetives Institutcionales qua cadyu -
van a wm alto nivel de productividad:
* 1.~ Establecer normas almadas de rendimiento y promwer la excelencla en-
al persnal ¥ 108 productos.
2.~ Optimizar el enpleo de recursos dispanibles.
1.= Destrrollar un espirity emprendodor en toda 1a Organizacidn,
4.~ Delajar autoridad, responsabilidad, decisisn, control y presupuestso.
S.= BEstablacer prioridades y meras e (ntormrpir esfuerzos irproductivos tan
Pronto se detrcten como tales.
6.~ Estar mentalmenete abierto anuevas ideas y conceptos,
7.= E stimular 1a {nrovacién tacnolfgica y el anpleo dol aquipo de apoyo mis
modarng.,
8.~ Mantener polfticas efectivas y justas de compensacifn y promocitn.” (21

A Ein de reparar en la importancia que tiene un control efectivo, mencionard
algunas técnias de control que suelen conducic a altos niveles de peoducti --
. vidad:
- % L.~ Inwolicrar & los ysuarios en el disefic del sistam de oomerol.
‘2.~ Contrular la operacién en el punto crition,
3.~ Buscar up equilibrio en cuanco a la cantidad v [lextbilidad de cmtroles.
4.= Evitar que agentes externos a la organizacién y la alta Direccitn (npon -
. gan los controles.
5.- Asegurarsa de que se puadan detpctar las desviaciones a tiempo a fin de
aplicar las correctivas necesarias.
6.~ 108 controles no deberfn consunir damsiado tiamo para su aplicacidn.
T.= Varificar la conquencia entre los presupuestos y las metas a la luz de
les recursos disponibles. _
8.= Evitar un control excesivo de 1os resultados tangibles y un desoontrol
' da los intangibles. '

9.~ Mplicar ;ﬁcicsmmm los mecanismos da qoatrol. * 26)
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“Cémﬁ parte final de este tema, me referiré especfficamente

zlltnstituto de Investigacidn para el que se propone el mo
elo.

‘Dicho Instituto fue creado con carfcter cientifico y tecno

~ Tégico.

Sus principales objetivos son:

. Realizar y promover investigacidn y desarrollo experimen

tal, con la finalidad de resolver losproblemas cientffT
cos y tecnoldgicos relacionades con el mejoramiento y de
sarrollo de la industria a la que pertenece,

Contribuir a la difusién e implantacidn, dentro de la in
dustria a la que pertenece, de las tecnologfas que mejor
se adapten al desarrolic econdmico del Pafs.

Brindar asesorfa dentro de 12 industria a la que perteng
ce.

“Llos tipos de proyectos que se realizan en este Instituto -
son de los 3 diferentes tipos, que a continuacidn especifi
co:

PROYECTOS DE INVESTIGACION TECNOLOGICA:

Este tipo de proyecto se caracteriza porque su objetive
es estudiar fenfmenos, ademds de que sus resultados se -
pueden generalfzar,

PROYECTO DE DESARROLLOTECNOLOGICO:

Este tipo de proyecto se caracteriza porque su objetive
es mejorar equipo y dispositivos,

Requiere llevar a cabo experimentacidn. A través de es-
te tipo de proyectos, se trata de solucfonar un problema
especifico.

PROYECTO DE INGENIERIA

Este tipo de proyecte se caracteriza porque su objetivo
es optimfzar procesos. S$e encamina hacia la productivi-
dad. La dfferenciz medular con el anterior es que no re
quiere experimentar, pues se concreta a aplicar el ¢ono-
cimiento que ya existe.
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'5,3, DEFINICION DEL CRITERIO DEL MEJOR IMVESTIGADOR EN CUANTO
.. - AL PERFIL DE ACTITUDES REQUERIDAS HACIA EL TRABAJO DE 1
VESTIGACION,

La definicién del mejor investigador es una parte medy -
lar de la presente investigacidn, toda vez que es el cri
terio en base al cual se valida el instrumento diseflado

para medir las actitudes hacia el trabajo de investiqacidn,

Este perfil constituye el punto de partida para definir
las actitudes que se desea presente un investigador ha -
cfa su trabajo, que es primordial como parimetro, para -
11evar a cabo una seieccidn e integracidn del investiga-
dor en forma mds acertada y objetiva.

Una peculiaridad de este perfil es que estd definido en
términos de compartamientc y no dnicamente de caracteris
ticas o rasgos, Esta decisién se tomé con el objeto de
rgducir el subjetivismo causado por el diferencial semdn
tico.

A fin de que este perfil fuera 1o mis objetive posible,
asi como lo mis cercano a ia realidad y a los requeri -
mientos de la institucién, se opté que fueran los pro -
pios jfefes de departamento quienes lo definieran,

L2 metodologia que se utilizd, y que a continuacidn des-
criba, ha sido aplicada por el Dr. Fernando Arilas Galy -
-cia.ien investigaciones anteriores en contextos de do -
cencia.

por ejemple, se 1levd a cabo para definir el perfil del
buen docente en las Facultades de Contadurfa y Adminis -
tracidn y de Medicina, en esta dltima especificamente en
las dreas bdsicas, de la U.N.A.M.

Debido a 3ue se han obtenido resultados exitosos, como -
products de su implementacién, he considerado recomenda-
ble adoptaria para 1legar a definir el perfil del buen -
investigador, asf, generaiizar su aplicacién hacia el con
texto de investigacidn.

El1 primer paso fue elaborar una propuesta, 1a cual se con
templa en el anexo No.l, en la que se describid una bre-
ve introduccidn, el objetivo, 1a poblacién que se contem
plaria para las reuniones, la metodolo?ia. a sequir en -
forma breve, y Jos 2 puntos fundamentales en base a los
cuales se estructurarian las sesiones,

E1 sequndo paso fue diseflar un escrito, que se cantempla
en el Anexo No.2, en donde se detallard 1a metodologfa -
para Ylevar a cabo las sesiones.. Como tercer paso, se -
elabord 1a propuesta de aplicacidn, misma que se contem-
pla en el anexo Ko,3. Come cuarto paso, se llevaron aca
cabo reuniones, La invitacién se extendid a todos los -
jefes de departamentos técnicos, mismos que ascianden 3
25, Asistieron dnicamente 21 de ellos y se distribuyd -
su narticipacidn en las diferentes sesiones come sigue:
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18_ reunidn:. . .4 asistentes
~ 2a..reunfén: 6 asistentes
3a. réunién: 5 asistentes
4a. reunidn: 4 asistentes
5a. reunidn: 2 asistentes

TOTAL: 21 asistentes

" Se les pidid a los asistentes que pensaran en
sus 3 mejores investigadores y describieran -
1o que hacian.

Una vez hecha esta reflexidn se les pidié mar
caran 5 de los comportamientos descritos - -
més importanes, Posceriormente cada jefe de
departamento exponia los comportamientos selac
cionados, se discutfan en grupo, se ejemplifi
caban con casosreales y se buscaba el consenso
de los integrantes de la sesidn.

En el anexo No.4 se incluye un resumen de ca-
da sesién. Este resumen incluye los datos ge
nerales de la misma {nimero de sesidén, fecha,
nimero de participantes), los rasgos identifi
cados, la frecuencia, en cuanto al nimero de
Jarticipantes de la sesidn que lo identificad,
los comportamientos observables que definen -
cada rasgo y finalmente un resumen de justifi
caciones del purgue €505 rasgos y comperta -
mientos se consideraron valiosos por el grupo
de trabajo.

Como quinto paso se analizd y se sintetizo Ta -
informacicén obtenida en las reuniones de tra-
bajJo y se obtuvieron un total de 33 ra2:.gos, a
los que se les llamd "factores de excelencia®
y un total de 229 comportamientes observables.

Este concentrade se localiza en el Anexo No.5.

Como sexto paso, se buscd la forma de organi-
zar y agrupar dichos factores de excelencia y
sus respectjves comportamientos.

Analizando la informacidn se 1legd a la con-
clusidn de que los factores de excelencia se
podfan clasificar de acuerdo a los siguientes
criterios:

. Empuje para el trabajo
. Método de trabajo

. Relaciones con oersonas
. Apego a normas
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se elimind 1a informacién redundante y finalmente
se conservaron 24 factores de excelencia y -
102 comportamientos.

£1 Documento final se incluye en el Anexo No.b

Como séptimo paso, en base a dicho documento,
se elabord un cuestionaric que se envid a to-
dos los jefes de los Departamentos Técnicos -
{total= 25), hubieran asistido o no a las se -
siones de trabajo,para definir el perfil del
mejor investigador.

Para integrar dicho cuestionario, se elimina-
ron los criterios de cliasificacion y los fag
toras de excelencia, tomando gnicamentelos 1O
comportamientos observables.

Estos se distribuyeron al azar y de esta forma
se dispusieron., Se intercalaron 5 reactives
de contrel, al azar, que consisten en comporta
mientos irrelevantes para definir al mejor iR
vestigador. Este cuestionario se constituyd
de 119 reactivos. Elaborado el mismo se pa-
s6 por una prueba piloto con coordinadores de
especialidad para verificar la claridad de -
Yos reactivos y que no hubiera redundancias -
en los mismos. Como resultado se eliminaron
algunos reactivos poco claros 0 redundantes y
finalmente quedd inteqrade de 107 reactivos,
de los cuales 5 son de control (Reactives Ni-
mero: 14, 42, 55, 70 y 84)

Este cuestionario definitvo estd contemplado
en el Anexo No.7.

A través de este cuestionario se solfcitd a -
los jefes de departamento marcar los comporta
mientos que SI1 describen a su mejor investiga
dor y aquellos que NO lo hacen.

£1 objetivo de esta segunda ?articipacidn de
los jefes,fue detectar aquellos comportamien-
tos que conforman el perfil del mejor investi
gador y son aceptados por consenso general,

De los 25 cuestionarios enviados se recupera-
ron __23__ resueltos.
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Se procedid a tabular Ja informacidn y se obtuviercn 7 tablas,

una correspondfente acada Divisidn encuestada,. haciende un to
tal de 6, y una correspondiente a2 un concentrado general, de
toda l1a fnformacidn, que representa el consenso Institucional.

En el anexo No.B, se pueden observar las tablas resultantes.

Una vez tabulada la informacidn se procedid a seleccionar los
reactivos relevantes.

En el cuadro siguiente se especifica el criterio utilizado vy
el nimero total de reactivos relevantes resyltante, para cada
uno de los casos.

AARCADOS [ HARCADOS
CRITERIO 3K "1
EL T100% | EL Z:g
DE LAS | DE
DIVISION VECES VECES
Ho. DE REACTIVOS
RELEVANTES
FUENTES DE g0
ENERGIA
SISTEAAS DE 33
POTENCIA
EQUIPOS 62
ESTUDIOS DE 21
INGENIERIA
. INFORMACION
TECNOLOGICA Y DESA 39
RROLLO PROFESIONAT
SECRETARIADO 42
TECNICO
CONCENTRADO
GENERAL DEL 56
INSTITUTO

Posteriormente se elabord el Perfil General de Excelencia del
Investigador del IIE, tomando como base Yos 36 reactivos rele
vantes, y se estructurd en un cuadro, de acuerdo al criterid
de clasificacidn (Empuje para el trabajo, Método de trabajo,
Relaciones con personas y apeqgo a normas) y a los ‘Factores de
Excelencia descritos por cada reactivo o comportamiento obser
vable caracteristico,

lguaimente se estructuré el Perfil de Excelencia de) 1n%2551-
gador de cada Divisién, tomando .como base los 60, 33, 62, '
19 y 42 reactivos relevantes, respectivamente.

En el anexo No, 9 se incluyen estos Perfiles de Excelencia.



-126.

,'5.9, DISERD Y APLICACION DEL INSTRUMENTO

Una vez estructurado el Perfil de Excelencia del Investiga
- dor del Institute, tanto el genaral como el especffico de
_cada Divisifn, se estructurd &l instrumento definitivo,

Se utilizo la escala de Lickert, conforméndose como a con-
‘tinuacidn se especifica,
- [8) MUY AGUSTO
(4) A GUSTO
{3) ME ES INDIFERENTE
{2) A DISGUSTO
{1) COMPLETAMENTE A DISGUSTO

La segunda parte estd constituida por 96 reactives, de los
cvales, los 56 primeros corresponden al Perfil de Excelen
¢ia General det Investigador del Instituto y los 41 restan
tes, corresponden a los perfiles especificos de cada Divisidn.

Cabe aclarar que estos Ultimos estdn mezclados al azar.

La tercera parte estd constituida por una hoja de datos gg
nerales. Las preguntas estdn encaminadas a obtener infor
macidn sobre: Antiquedad en el Instituto, categorfa, pueg
to, Departamento y Divisidn a la que pertenece, numero de
publicaciones realizadas con arbitraje, afios que tiene de
sempefdndose en el drea de investigacidn, aflos de egresado
de l1a escuela, mdximo grado académico obtenido y tipo de -
Institucidn {nacional; o extranjero) que lo ctorgd.

E! {nstrumento quedd disedado en forma modular,uno general
{Institucional) y & especificas {Divisionales).

\ o

Esto se hizo con el objetivo de apoyar el uso de la selec-
cién miltiple, es decir, que si el candidato que se estd



-127-

_evaluando para una Divisidn especifica, no cumple con el -
perfil requerido, probablemente sf cumple con el de otra -
Divisién. De esta manera se tendrfan mds elementos para -
decidir hacia donde canalizarlo.

En el anexo No.lQ se encuentra este instrumento con el gque
se pretende medir 1a actftud hacia el trabajo que se realj
za en un Instituto de Investigacidn y Desarrollo Tecnoldgi
co.

A continuacidn describiré la metodologfa que sequf para -
1levar a cabo 1a aplicacidn del instrumento.

Se trabajé <on los 23 Departamentos, cuyos jafes participa
ron en la encuesta para lograr el consenso general sobre -
los comportamientos que estructurarfan e) Perfil de Exce -
lencia.

Se uti11zd un muestreo por cuota y se solicitd a cada jefe
que seleccionara a sus 3 mejores investigadores y a otros
3 que estuvieran fuera de esa categorfa.

El requisito a cuidar consistiaz en que fueran del sexo - -
masculino.

Los 6 cuestionario entregados a cada jefe de departamento
se enumeraron del 1 al 6 y se Je solicité que aquellos nu
merados del L al 3 fueran 1lenados por los mejores investi
gadores y los numerados del 4 al 6 por aquellos que salfan
de esta categorfa.

Los cuestionarios permanecieron en el anonimato para el de
partamento que levantd la encuesta. La dnica persona con
la posibilidad de Jdentificar qué pesonas conformaron

cada uno de los 2 grupos fue el jefe de departamento en -
cuestado, Esto se hizo as{, dada l1a confidencialidad del caso.
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B ]

5.5.1 DATOS GENERALES

Se recuperaron 115 cuestionarios de los 138 que sedistri
buyeran,

Se eliminaron 3 porque no se cantestaron, guedando un to
tal de 112 cuestionarios. Los datos se procesaron utili-
zando e} paquete de computacidn SPSS. (Statistical Package
for the Social Sciences).

La muestra de los mejores invetigadores ascendid a 57 ca

sos y la de aquellos que no 5e contemplan dentro de esta
categorfa, a 55.

En base a un andlisis de frecuencias. por variable {el -
nimero total de varfablas asciende a 110), se obtuvieron
los siquientes resuitados:

- Todos los reactives del cuestionario (de la varjable - .
01 ala varifable 97, excepto 1a 78 que incluye el nimero
de cuestionario) resultaron vdlidas para el proceso esta
distico de los dates., Los criterios a considerar fueron
los siguientes:

* No se presentd error de tendencia central, es decir,
dentro de una escala del 1 al 5, el valor 3 obtuvo
frecuencias poco significativas. La mayor frecuen-
cia que se registrd fue de 28,6%,

- E1 otro aspecto que se ana}izd fue la falta de respues
ta en cada reactivo.

® La frecuencia mds alta que se registrd al raspecto,
fue de 6.3%. Esta se presentéd en la variable 33 -
{“1o que hace coincide con Yo que 12 Institucién es
pera de &1%).
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No se invalidaron variables por esta causa, dado -
que los porcentajes obtenidos de no respuesta fue -
ron minimos.

- De tos 96 reactivos totales, se hicieron a un lado los
5 control, quedands 91 y se encontrd gque 2 tuvieron su
moda en el valor *2"{"Tolera y supera situaciones ad -
versas con tal de lograr su objetivo” y "Estd haciendo
algo y adn no lo concluye cuando ya esta iniciande -
atra cosa“).

El resto de 108 reactivos la tuvieron en los valores -
*4 y 5", Esto indica que las respuestas se sesgan has
ta el limite superior de la escala.

- En cuanto 3 1a forma en que se contestaron los 5 reac-
tivos control ({variables 13, 41, 55, 69 y 81), sola -
mente uno de ellos fue respondido con la puntwacién ba
Ja como se esperaba, este fue la variable 55 {"Realiza
al pie de l1a letra todo io que se le pide"}; la cual -
tuvo su moda en el valor "2", con una frecuencia - -
del 48.2%.

La variable 69 y 1a Bl la tuvieron en el "3" con una -
frecuencia de 44.6% y 33%, respetivamente:

(V.69 = “Permanece sentado en su lugar durante todo el
dfa de trabajo".

V.81 = "Hace lo posible por quedar bien con todas las
personas que }o rodean”).

E1 reactivo 13, o sea, variable 13, obtuvo su moda en
el valor 4, con una frecuencia de 31,3% ("a las 9:00 -
en punto de la mafana se encuentra en su escritorio to
dos Ios dfas"); ¥ el reactive 41, la obtuvo en el &4 -
también, con una frecuencia del 42,9% {"Se abstiene de
intercambiar opiniones con los integrantes de) equipo
de trabajo"}
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- En cuanto a las calificaciones de los cuestionar1os se
desprendieron los siguientes datos:

" 'La media obtenida fue de 81,252 con una desviacion es
tandar de B,922. S5e observd un sesgo hacia los vale -
res positivos {-1.669). '

La calificacién minima fue de 33.33 y la mixima de 54.79,

"+ La moda se Jocalizd en la calificacién 85.20 y lamedia
na en B1.83. La moda registrd una frecuenciade 5 casos.

-~ 5e dividid 1a muestra en 2 subgrupos: el de los mejo -
res (grupoc 1) y aquellos no contemplados dentro de es
te subgrupo {grupo 2} y se obtuvieron los siguientes -
resultados:

La media de} grupo I (57 casos) fue de 83.19 con una -
desyiacidn esténdar de 6.38. La media del grupo 2 - -
(55 casos) fue de 79.47 con una desviacién esténdar de
10.469.

- Se hizo una seleccidn de casos en ambos grupos.

E1 criterio que se tomd fue eliminar los casos que no
habian contestado consistentemente los reactivos con -
firmatorios (variable 71 y variable 97) y quedd confor
mado cada grupo de 30 sujetos cada uno.

Los resultadoes obtenidos fueron:

E1 grupo 1 {30 casos) obtuvo una media de 83.27 con -
una desviacidn estindar de 6.05 y el grupo 2 {30 casos)
de 76,77 con una desyiacidn estédndar de 7,81, con unma
correlacién de 0.16 y una probabilidad de 0.38, para -
ambas colas.

Esto nos habla de! bajo grado de relacidn que existe -
entre 10s qrupos es decir, que el instrumento diferen-
cta entre ambos.
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La antighedad promedio de trabajo en 13 Institucidn fue de
- 5.,83afios, con una desviacion astdndar de 4,53,

E1 afo en que entrd el mayor ndmero de investigadores de
.1a muestra fue en 1980 (14.3%) y en segundo ]ugar en - -
1981 (13.4%}).

Un 3.6% no incluyd el dato de aiio de ingreso.

be acuerde al inventario de recursos humanos de la Insti

titucion, actuwalizado al 31 de diciembre de 1887, la an

tigiedad promedio de trabaje en 1a Institucidn es de - -
. 4.27 afos.

En vista de que no se cuenta con la desviacidn estdndar
de la poblacidn y no se puede asumir que se trate de una
distribucidn normal, no se aplicd la prueba de diferen -
cia de madias para verificar si ésta es significativa o
no (14).

- En cuante a la categorfa, el 17.9% de la muestra tiene -
categorfa "E", por lo gue pertenece al nivel Il y el -
13.4% es categoria I, por 1o que se ubica en el nivel III.

$1 ubicamos las categor{fas dentro de los 4 niveles exis-
tentes, tenemos:

. Nivel 1 {categorfas: B-C-D): 15.2%
. Nivel [II (categorfas: E-F-G): 42,.9%
. Nivel III (categorfas: H-[1-J): 32.1%
. Nivel 1V (categorfas: K-L-M): 2,7%

E1 7.1% no contestd esta pregunta,

Como se puede abservar, existe un sesgo haciael nivel II,
prabablemente debide a que se trata de gente que ya ad -
quirié cierta madurez profesional y empieza a generar re .
sultados palpables y que ocupa un porcentaje cansidera -
ble en 1a poblacion (38.08%, de acuerdo al inventario de
de Recursos Humanos actualizado al 31 de diciembre de 1987).

- £n cuanto al puesto que desempedan los integrantes de la
muestra, se tienen Tos siguientes datos:
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. INVESTIGADOR: : 49.1%
. JEFE DE PROYECTO: 34.8%
. COORDIHADOR DE ESPECIALIDAD: 13.4%

E1 2.7% no contestd este dato.

pe acuerdo al inventarioc de recursos humanos actualizado
al 31 de diciembre de 1987, l1a disribucién de T2 pobla -
cidn es la siguiente:

. INVESTIGADOR: 72.68%
» JEFE DE PROYECTO: 20.78%
. COORDINADOR DE ESPECIALIDAD: 6.52%

Como se puede observar, 1a proporcidn de 1a poblacidn es
1a misma que guarda la muestra. En este sentido en la -
muestra se observa un sesqo0 hacia e) pussto de investi -
gador,

Con referencia al grado académico miximo que han alcanza
do los investigadores que conforman la muestra, se tle -
nen los siguientes datos:

. LICENCIATURA: 47.3%
» MAESTRIA: 38 .4%
. DOCTORADRO: %.8%

E1 4.5% no respondid esta prequnta,

De acuerdo a} inventario citado, se tienen los siguien -
tes datos:

. .LICENCIATURA: 69.24%
. MAESTRIA: 22.12%
. DOCTORADD: 8.6 %

Al 1gual que en el caso anterior ia muestra guarda 13 mis
ma proporcién, observdndose yn sesgo de la muestra hacia
1a gente que posee el grado de licenciatura.

En 1o que se refiere al tipo de lastitucidén de Educa -
cidén Superior formadora, se obtuvieran dJde la muestra los
siguientes datos:
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. Institucidn de fducacidon Superior Racional: 77.7%
. Institucién de Educacién Superior Extranjera: 16.1%

‘Ei_ﬁ.ZI no, contestd,

Con relacién al nimero de ahos de egresado tomapndo en -
cuenta a partir del {iltimo afio escolar cursado, se encoi
trd que 1a moda se localiza en el rango 7 a 9 2fios con -
una frecuencia del 22.3% y el 2° lugar,el rango de 4 a -
6 afios con una frecuencia del 20.5%.

Finalmente, mencionaré que participd. el 92% de los depar
tamentos técnicos, es decir 23 de un total de 25,
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§.5.2 CONFIABILIDAD

,"Esta prueba estadf{stica se aplicd para conocer la exacti -
tud con que el instrumento de medida en cuestidn, mide to
que mide. Conociendo su confiabilidad podemos interpretar
los datos del instrumento con un grado conocido de confianza.{33}

Se utilizd el Modelo Alfa para determinar la consistencia
“interna del instrumento, (Magnusson, 1959)

be los 24 factores 19 probaron tener un grado de confiabi-
l1idad superior al 0.5 por lo gque se consideranaceptables y
por ende confiables; 3 factores mostraron un coeficiente -
infertor a 0.5 y »ara 2 de ellos no fue posible calcularlo,
dado que uno de ellos estd formado por un solo reactivo y

en el otro, sus reactivos no tuvieron suficientes respuestas.

E1 coeficiente Alfa simple para los .22 factoras va de 040193
a 0.75789 con una mediana de 0.66239. EV coeffciente Alfa
estandarizado va de 0.44113 a 0.76472 con una mediana de -
0.59658,

Los factores: Respeto a personas, puntualidad y preparacidn
obtuvieron un grado de confiabkilidad inferior a 0.5, e} -
grado de confiabilidad de los factores Critica y lealtad -
no se obtuvo dada la naturaleza de los reactivos que tos -
conforman.

Por to tanto es necesario revisar 1a estructura y redacidn
de los reactivos que conforman diches factores a fin de ob
tener un {ndice de confiabilidad aceptable.

De los 22 coeficientes de confiabiiidad obtenides, 17 deno
taron probabflidades inferiores a 0.0001 de haber sido ob-
tentdos al azar,

En Ta tadla No.l, que a continuacién se muastra, se resu -
men fos datos obtenidos.
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CDEFICIENTES DE CONFIABILIDAD -(ALFA) DE LOS FACTORES
QUE CONFORMAN EL TINSTRUMENTO

FACTORES

. CREATIVIDAD
CINICIATIVA

TEXACIDAD

. AUTOCONFIANZA
AMBICION
. COMUNICACION

ANALISIS -SINTESIS

. CONCENTRACION

ENTUSTASMD

. OROEN

. PREPARACION

. COOPERATIVIDAD

. TRABAJOD EN GRUPO

. INTERDISCIPLINARIEDAD
. BUENA NEGOCIACION

RESPETC A LAS PERSONAS

. RESPOSABILIDAD
. PUNTUALIOAD

. FLEXIBILIDAD

. HONESTIDAD

. RESPETO OF REGLAS Y JERARD.
. DEDICACION

CONFIABILIDAD
Py
0.74818  0.76253
0.65799  0.67521
0.71519  0.72331
0.75789  0.75434
0.56138  0.56132
0.68794  0,69658
0.75318  0,76472
0.62082  0.62855
0.53294  0.57260
0.71831  0,7310%
0.40193  0.45453
0.74912  0.75326
0.71499  0,72056
0.72296  0.73225
0.66239  0.71459
0.40936  0,44113
0.70827  0.71416
0.43320  0.45577
0.50266  0.50462
0.60741  0.62524
0.54582  0.53874
0.53803  0,53803

PROBABI
LIDAD™

0.00000
0.00000
-0.00000
0.65859
0.00040
0.00000
0.00000
0.00G00%
- 0.00000
0.00000
0,00012
0.18898
0.00003
0.00000
0.00000
0.00000
0.00298
0.00215
0.00047
0.00186
0.00000
0.40000
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" A fin de 1levar a cabo la validacién del instrumento,
en términos de constatar si el cuestionaric .permite
diferenciar entre los Buenos investigadores {grupo 1)
y aquelios que no pertenecen a este grupe {grupo 2},
se 1levé a cabo um andlisis de varianza(l4) que no per-
mitid obtener resultados espec{ficos por cada factor.
Se utilizd e) subprograma ANOVA del SPSS para llevar

En todos los andlisis

estadisticos se decidié utilizar un nivel de signifi-

cacidn del 50% (0.05) para rechazar la hipdtesis nuia.

a cabo el proceso estadistico.

En 1a tabla No.l que 2 continuacidn se muestra, se re
sumen las medias obtenidas en cada factor, en ambos -

equipos.

TABLA Ho,l

MEDTAS ARITMETICAS DE PUNTUACIONES OBTENIDAS ENCADA FAC
TOR, CONTROLANDD LAS VARIABLES: ANTIGUEDAD EN LAINSTITUCION,
PUESTO, DIVISION A LA QUE PERTERECEN, No. DE PUBLICA
CIONES COH REFEREO, AROS EN INVESTIGACION, AROS DE -
EGRESADO, GRADO ACADEMICO MAXIMO E INSTITUCION EDUCA

TIVA FORMATORA.
FACTORES

CREATIVIDAD
INICIATIVA
TENACIDAD

AUTOCONF TABILTDAD
AMBICION
COMUNICACION
CRITICA

ANALIS1S -SINTESIS
CONCENTRACTON
ENTUSIASHO

. ORDEN -
. PREPARACION

COOFERA

RA -
. TRABAJA EN GRUPO
. INTERDISCIPLINARIEDAD

BUERAKEGOCIACION
RESPETD A LAS PERSONAS
RESPONSABILIDAD
PUNTUAL IDAD

. FLEXIBILIDAD
. HONESTIDAD
. LEALTAD

RESP.REGLAS Y JERARQUIAS
DEDICACION

GRUPO No.l GRUPO No.2 DIFERENCIA

4,42
4.33
4,17
4,34
§.22
4.24
4.35
4030
4.15

[9]
. -
—
o

883

o U g A Ik Y -~ g - -
+ = ® + 5 e w b wor orow .
20 D W N O L
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4.00
4.03
4.07
4,16
4,08
4.03
4,04
4.08
.73
3.60
3.86
4.32
4.32
4.1
4.03
3.69
3.95
4.13
4.19
3.80
4,31
4,23
3.97
4,20

0.42
0.30
0.10

w0

[alajaRolelelealrlalalelele ]
bt aiPatbarbaibabogbaiiagiagbadiaeadl
PO e D B 62 P R O N b

W —— RO woumo

SIFNIFICA.
CIONDE F

0.000.
0.007
0.439
0.118
0.286
0.042
0.055
0.04¢
0.011
0.143
0.096
0.500
0.120
0.035
0.084
0.025
0.005
0.600
0.175
0.128.
0.345
0.220
0.518
0.926
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. Como nos podemos- dar cuenta todas 1las medias obtenidas
- en el grupo -No.l son mds altas que las dei grupo No.2.

Encontramos que esta diferencia es significativa en los
factores siguientes:

Creatividad, Iniciativa, Comunicacidn, Andlisis-sinte-
sis, Concentracidn, Trabajo en grupo, Buena negociacidn,
Respeto a las personas y Dedicacién, Esto es, que de
24 factores 9 diferencian significativamente entre los
fos 2 grupos.

€1 factor que mejor diferencia es el de Creatividad, -
enseguida estd e) de Iniciativa, Resteto a personas, -
Concentracidn, Andlisis-Sintesis, y Comunicacion,

En este andlisis se .controlaron las variables, siguien
tes: antigliedad en el Instituto, categoria, puesto, di
visién a la que pertenece, apos de experiencia en in -
vestigacidn, grado miximo académico y tipo de institu-
cidn de educacién superjor formadora {Nacionalo Extran
jera).

Por lo'que puede concluirse que esta parte del instru-
mento mostrd validez de construccidn.

De las variables jindependientes que se controlaron, las
que probaron influir significativamente en la variable
dependiente, es decir, en los factores, fueron las si-
guientes: Miximo grado académico octbenido, Institucidn
de Estudios formadora (nacional o extranjera), afios -~
que se tiene desempedidndose en el drea de jnvestigacidn,
clasificacidn de los grupos en mejores investigadares
¥y aquellos que estdn fuera de esta categorfa (Ver ta -
bla No.2)
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TABLA to. 2

. SIFﬂIFlCﬁCION DE LA INFLUENCIA DE LAS VARIABLES ESPECIFICADAS EN LOS

FACTORES

1. CREATIVIODAD

« THICTATIVA

TENACIDAD
AUTQCONF [ ANZA
AMBICION
COMUNICACION

. CRITICA

. AMALISIS-SINTESIS
. CONCENTRACION

. ENTUSIASHD .

. ORDEN

. PREPARACION

. COOPERCION

. TRABAJO EN GRUPD

. INTERDISCIPLINARIEDAD

BUENANEGOCIACION

. RESPETO A LAS PERSONAS
. RESPONSABILIDAD

. PUNTUALIDAD

. FLEXIBILIDAD

.+ HOHESTIDAD

. LEALTAD

. DEDICACION

DISTINTOS FACTORES
SIFNIFICACIDN DE F

. RESPETO DE LEYES Y JERARQ.D.185

aos e MAXINO CLASIFICA
INvesTr  GRADD  INSTITUCION  CIOM EN
GACION  ACADE  FORMADORA  GRUPO 1 Y
MICy GRUPD 2
0Ol 0.474 0.711 0.014
0.092 0.423 0,931 0.103
0,186 0,801 0.872 0.416
0.255 0.744 0.569 0.228
0,223 0.199 0.043 0,603
0.153 0.985 0.225 0.407
0.711 0.471 0.113 0.331
0.034 1.000 0.686 0.183
0.465 0.958 0.754 0.031
0,720 0.807 0.651 0.218
£.538 0.672 0.246 0.263
0.0908 0.2l 0.985 0.439
0.132 0.897 0.712 0.224
4020 0.770 0.866 0.190
0.681 0.898 0.639 0,045
0.200 0.061 0.622 0.103
0.484 0.938 0.575 0.015
0.707 0.971 0.827 0.421
0.475 0.647 0.776 0.314
0.601 0.660 0.142 0.154
0.589 0.755 0.892 0.377
0,461 0.893 0.588 6.122
0.397 0.460 0.595
0.058 0.618 0.341 0.028
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“‘Analizando la tabla anterior, resulta, que en cuanto al fac
tor CREATIVIDAD, los afios de experiencia en investigacidn
influyen para que sea mds o menos creativo.

Asimismo, existe una diferencia significativa en cuanto a
1a medida en .que se presenta el factor creatividad en los
2 grupos,

Esta subescala {CREATIVIDAD) del instrumento, diferencia =
significativamente entre los mejores jnvestigadores y aque
110s que no pertenecen a esta categorfa.

Esto nos habla de que la creatividad es un elemento que di
ferencia perfectamente entre lo que es el trabajo de inves
tigacién y lo que no es.

Consiguientemente se puade confirmar que la creatividad es
una de las caracteristicas medulares del trabajo de inves
tigacion.

Como cualquier otra de las capacidades psicoldgicas, en 1la
medida que mds se ejercita mds se desarrolla,

. 51 nos enfocamas hacia la seleccidn de recurses humanos -
donde &) mayor reto es la prediccidn del desempafio de la -
persona, podemos decir que es altamente probable que una -
persona con mis experiencia en investigacidn, mds habrd de
sarrollado su creatividad y por consiguiente mejor investi
gador serd.

Suponemos que en la prdctica, as{ funcionard, pero seria -
necesario comprobarlo a través de investigaciones futuras,
respondiendo a las siguientes preguntas:

iQué tanta importancia se le concede a la CREATIVIDAD, den
tro de Jos Institutos de [nvestigacidn Nacionales?

iQué consecuencias trae para los investigadores desarro -
11ar su creatividad dentro de su ambiente de trabajo?
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En 1o que se.refiere al factor AMBICION, vemos que estd in
“‘fluenciado significativamente por la institucién formadora.
Resultan ser mis ambiciosos los formados en instituciones
nacionales que 105 formados en instituciones extranjeras,

© Para contestar: (Porqué sucede esto? se requeririan futu-
ras.investigaciones.

Por el momento, considero que esto nos habla de que mien -
tras se mantenga relacionade al {ndividuo con su ambiente
natural y real y é1 esté consciente de éste, la visidn con
1a que enfoque las situaciones, seri mds amplia.

Pueden existir varias hipdtesis que contesten la interro -

gante anterior y a titulo de ejemplo mencionaré 3 de ellas;

- 51 se mantiene un contacto cercano con el macromedio am
biente que circunda nuestras instituciones,se sensibili-
zard mds, sobre 1a magnitud real de los problemas y aspi
rard a ir mids all1d, a fin de solucionar 2l problema en -
toda su magnitud.

= Si el actual estudiante y futuro investigader vive de -
cerca y en forma paralela la realidad de su pais, ia vi-
sién con la que enfoque los problemas serd mis amplia y
lo 1levard a proponer scluciones més completas y de ma -
yor compromisc con la Institucidn de Investigacidn Nacio
nal en la que labora y con su pafs.

- 51 se apareja la teorfa y la prictica se obtendrd un mg
jor desarrollo profesicnal y personal,

€n cuanto a) factor TRABAJO EN GRUPO, se observa que éste
depende significativamente de los afios de experiencia que
se tenganen investigacidn.

Esto nos corrobora que el trabajo en grups es producto de
la experiencia y del aprendizaje,
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_Partimos del supuesto de que hasta hace algunos.afios 12 -
“formacidn educativa nos encaminaba 2 trabajar en forma in-
" dividual, inclusive en el ambiente laboral prevalece esta
" gostumbre y no es sino a través del tiempo cuando se logra

. modificar.

Ceando se da este cambio, se habla de la adqusicidn de cier
ta madurez profesional,

Siendo que esta forma de trabajar se tiene que aprender y
prob5 sar un componente significativo en el perfil del buen
investigador, nos surgen varias interrogantes tales como:

éComo propiciar el trabajoen grupo dentro de los Institu-
tos de Investigacidn y Desarrollo Tecnologico?

{Como lograr que los investigadores compartan responsabili
dades y logres con los integrantes del equipo de trabajo?

LComo medir Tas repercusiones del trabajo en qrupo y cdmo
la del trabajo individual dentro del drea de la investi -
gacidn?

Estas preguntas y otras mis, solamente podrdn ser contesta
das a través de futuras investigaciones.

S1 observamos el factor dedicacidn y la significancia -
de Ta forma en que se ve influido por los afios de experien
cia en investigacidon, vemos que no cumple estrictamente -
con el nivel de significacidn estipulado (0.050), més sin
embargo, vemos que se muestra una tendencia hacia éste{0.053)

En resumen, los factores que muestran upa diferencia signi
ficativa entre el grupo de los mejores investigadores (gru
po No.1) y el grupo de aquellos que no pertenecen a esta -
categorfa (grupo No.2), tomando en cuenta la influencia -
de las variables independientes: grado académico maximo, -
Institucidn educativa formadora y afios de experiencia en -
investigacidn. son:
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+ CREATIVIDAD ., DEDICACION

» CONGENTRACION © . INTERDISCIPLINARIEDAD
. RESPETO A LAS PERSONAS

Al comparar las medlas aritméticas obtenidas por ambes gry
pos en estos factores y restando el efecte de 13 covaria -
ble: afos de experiencia en el drea de investigacidn, obte
nemos la tabla Ne¢.3 siguiente:

TABLA No.3

MEDIAS ARITHMETICAS DE LOS GRUPOS RESTANDQ EL EFECTO DE LA
COVARIABLE: ARDS OE EXPERIENCIA EN EL AREA DE INVESTIGACION

GRUPO No.!  GRUPO No.2

1, CREATIVIDAD 4.30 4.16
2. CONCENTRACION 4.11 2.99
3. RESPETO A LAS PERSONAS 4.35 4,24
4. DEDICACION 4.44 4.18
5. INTERDISCIPLINARIEDAD 4.23 4.03

Esto nos indica que el grupo Ho.l muestra mayorpreferencia,
en forma significativa, por el trabajo que implica creati-
vidad, concentracidn, redneto a las personas, dedicacidn e
interdiscipiinariedad, siempre y cuando se elimine el efec
to de los afos de experiencia, en el drea de. investigacidn.

A continuacidn compararé las medias aritméticas obtenidas
para cada factor correlacionando cada uno de 21lo0s conlas
variables independientes que resultaron mis relevantas (Ver tabla 4).
Anatizando la tabla No.4, nos damos cuenta que las medias
del grupo Ho.l son mds altas que las del grupo No.Z, en tg
dos los casos, excepto en lo referente a los factores Pun-
tualidad y preparacidn.

Dada la diferencia significativa podemos deducir qua los -
integrantes del grupo No.l, tienden a presentar mayer preg
ferencia por trabajo que impligue estas caractaristicas.
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'En o que se reffere a la Institucién Educativa forma-

" dora, tienden a preferir el trabajo que implica: crea-
tividad, ambicidn, andlisfs-sintesis, construccidn, -

. cooperacidn, interdisciplina, negociar, respetar re -
glas y jerarqufas.y dedicacidn, los gque se han Formade
en Instituciones Educativas Nacionales.

Tienden a praferir el trabajo que implica autoconfian-
za, ser comunicativo, critico, entusista, ordenade, -

““réspetar-a las personas, responsable, puntual, flexi -
" bYe-y'leal, los que se han formade en Instituciones -

- ‘Educativas Extranjeras.

TABLA No.4
MEDIAS ARITHETICAS
INSTITUCION
MAXIMO GRADO
EDUCATIVA CLASIFICACION
ACADEMICO FORMADA

LICEN MAES 0OCTO NACIO EXTRAN GPO.1 GPQ.2
FACTORES  “yma TRIA RADO  NAL  JERA

1. CREATIVIDAD 4,15 4,25 4.23 4.16 4,38 4,38 4.16
2, INICIATIVA 4,16 4.20 4.48 4.21 4.20 4.31 4,11
3. TENACIDAD 4,17 4.09 4,20 4,13 4.17 4,20 4.08
4, AUTOCONF TANZA 4.28 4,19 4.32 4,23 4,35 4.33 4.17
5. AMBICIOA 4,00 4.25 4.43 423 3,75 4.19 4.1l
6. COMUNICACION 4.15 4,17 4.18 4.13 431 4.21 4.11
7. CRITICA 4,13 4,33 4.12 4,14 4,53  4.30 4.12
8. ANALISIS -SINTET, 4.21 4.21 4.21 4.22 4.15 4.29 4,13
9. CONCENTRACION 3.87 1.3 1,93 3.92 3.B2 4.11 2.99
10. ENTUSTASMO J.65 3.72 3.84 368 379 3.79 3.6l
11, QROEN J.e8 4,08 3.88 3.97 4.19 4.08 1.93
12, PREPARACION 4.25 4,44 4.57 4,36 4,36 4.31 4.4l
13. COOPERACION 4.44 4,39 4.35 4.42 435 4.48 4.1
14. TRABAJO EN GPO. 4,27 4.28 4.46 4,30 4.26 4.38 4.20
15. INTERDISCIPLIN. 4.15 4,11 4.02 4.14 4,04 4.26 3.98
16. BUZNANEGOCIACION 3.73 4.14 4.34 3.98 3.84 4,11 13381
17 RESP.PERSONAS 4.15 4.19 4.10 4.14 4,24 4,35 13,67
18, RESPONSABILIDAD 4,20 4,23 4.17 4.20 4.26 4,28 4,14
19, PUNTUAL IDAD 4,23 4,37 435 4.29 4.36  4.28 4.38
20, FELXIBILIDAD 4,01 3.87 3.98 31.89 425 4.06 3.8
Z1. HONESTIDAD 4.31 4,42 445 4.36 4.39  4.43 4.1
22, LEALTAD 4.30 4,28 4.30 4.30 4.43 4.44 4,20
23, RESP.REGLAS YJER. 3.94 4,00 4.06 4.01 3.83 4.02 3.9
24, DEDICACION 4.33 4,25 4.42 4,34 417 4.44 4,18
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Enfocandonos al grade académico de Tas personas, se ob
serva que en 1a medida que se tiene un grado acadénmice
mds alto, la tendencia es a ser mis creative, tenaz, -
ambicioso, entusiasta, a prepararse y a ser buen nego-
ciador.

Lus que tienen un grado de doctorado, prefieren en mayor
grado el trabajo que implica iniciativa y trabajar -
en grupo.

Los que tienen un grado de maestria tienden a preferir
mds que Tos que tienen doctorado, el trabajo que impli-
ca ser critico, ordenado, respetar a las personas, res
ponsable: y més los de maestria que los de licenciatu-
ra, el trabajo que implica concentracidn, puntualidad,
y honestidad.

Los gque poseen una licenciatura tienden a preferir un
trabajo que implfque cooperar,ser interdiscipiinario,
ser flexible y ser 1leal.

No se observan diferencias significativas en las medfas
en cuanto a la preferencia por el trabajo que implica
responsabilidad, entra los que tienen Licenciatura y -
aquellos gue tienen Maestrfa, asi como tampoco entre -
los que tienen licenciatura y doctorado.

£n cuanto a Jo puntual, honesto y leal no se observd -
diferencia significativa en las medias que presentan -
aquellos que tienen maestriz y aquellos que tienen dog
torado.

Se utilizd el coeficiente de correlacidén de Pearson p2
ra evaluar la consistencia con que se contestaron los
reactivos confirmatorios {variables 96 y 38; 17 y 76
71 y 97} y se obtuvieron coeficiente entre 0,2890 y -
0.6998, con niveles de significancia de .000 a .001.
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Liﬁlvaﬁiqblés que se réspondierOn €ONn una Mayor corre
"lacién fueron 71 y 97; con un coeficiente de 0.6998.

tas varfables 17 y 76 estuvieron en 2° lugar, con una
correlacién de 0,5401 y finalmente las variables 96y38
5e contestaron con una correlacidn de 0.4238, Todos -
ellos coen una probabflidad menor a 0.000 de haber sido
contestadas al azar.

YARIABLES 71 y 97: Enfrenta situacionas arriesgadas
o desconocidas con tal de lograr
su objetivo.

17 y 76: "Cuando logra un resultade, inme-
diatamente se plantea 1a siguien
te meta”,

38 y 96: “"Expresa criticas constructivas -
hacia la {institucidn".

De 1os datos anteriores podemos concluir que hubo con-
sistencia en las respuestas de los encuestados.

(ver tabla No.5)

Se puede asumir que estos sels reactivos,que se tradu-
cen en realidad entres,podrian hacerlas "veces de laescala
de validez de'qn instrunento. Esta escala, generalmen
te, se utiliza para aceptar 0 rechazar el cuestionario
o instrumento de medicién como bueno y decidir si se -
utiliza o no para emitir Juicios.

En este caso, considero que sirvid para darnos cuenta
que Tos cuestionarios respondidos son validos.

En 1o particular, considero que seria recomendable re-
visar los reactivos 96 y 33, toda vez que el coeficien
te de correlacidn obtenfda fue el mds bajo (0.4230) de
los tres, pues 1a construccidn del reactive, su redac-
¢idén, o su posicidn dentro del instrumento se podria -
modificar a fin de obtener mayor correlacién.
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Asimismo. a fin de contar con una escala de validez mis

'nmp]ia, "serfa conveniente integrar un mayor nimero ge
pares de reactivos confirmatorfcs, dada la extensidn -
del fnstrumento en cuestidn,

TABLA No.5

CORRELACION DE PEARSON PARA LAS VARIABLES:
' 96, 33, 17, 76, 11 y 97.

PAR DE COEE  SIFNI-  PAR DE COEF.  SIGNI- PAR DE  COEF. SIGNI-
VARIABLE CORR. FICACION VARIABLE CORR. FICACION VARIABLE CORR. FICACION

¥.96 V.9% ¥.96
con 0.4238 .000 con 0.3109 .0Q01 con {.5245 .000
¥.i8 V.17 V.76
V.38 V.38 ¥.38
con 0.4752 ,000 con 0.2390 .002 con 0.3478 .000
V.76 v.7l1 V.97
V.76 ¥.76 y.71
con 0.3062 001 con 0.4401 .000 con 0.6998 .000
V.71 ) v.97 V.97
V.9 ¥.96 ¥.38
con 0.3453 .000 con Q.6795 .000 con 0¢.3500 .000
v V.97 V.17
¥.17 ¥.17 V.17

con 0.5401 .000 con 0,3844 ,000 con 0.302% .00l
V.76 . V.97
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Para finalizar este apartado de resultados, me referi-
ré 2l instrumento que resultd, después de haberse aplj
cado las pruebas de confiabilidad y validez al cuestio
nario que se disefid inicialmente, .

E] instrumento inicial consistid de 24 factores, con -
~ formandoe cada uno de e}los por varios reactivas {Ver -
anaxe No.lO y 11).

Este instrumento fue depurado tomando como criterio bi
sico, que los factores resultantes fueran vilidos (que
diferencien significativamente, f £.05, entre los mejo
res investigadores y aquellos no contamplados dentro -
de esta categoria) y confiables (que los resultados de
ben ser los mismos s{ volvemos a hacer las mediciones
en condiciones fdénticas, coeficiente Alfa estandari -
zado 2 0.5).

No.DE VARIABLE QUE SE ASIG

FACTOR DE No. DE REACTIVOS  NO AL REACTIVD, PARA EL PR
EXCELENCIA QUE LO CONFORMAN CESQ .ESTADISTICO
CREATIVIDAD 1,11,25,70 - ¥01,V11,V¥25,V70
INICIATIVA 2,39,46,59,71 vo2,v39,V48,¥59,¥71
COMUNICACION 4,15,29,66,4*,8* v¥04,V15,v29,V66,V82,V86
ANALISIS-SISTENSIS 5,30,32,34,1*%,10* V¥05,¥30,V32,V34,v79.v68
COHCENTRACION 53,74 ¥53,v74
TRABAJO EN GRUPD 7.23,43,56 yo7,v23,v43,v56
BUENA KEGOCIACION  67,11* V&7 ,v89
DEDICACION 24,27,28 vza,ve7,ves
REACTIVO CONTROL 1] V55

Al aplicar el instrumento constituido por los factares

mencionados anteriormente, surge la pregunta, ¢Cdmo de

cidir si la persona respondiente se clasificard dentro

de los mejores investigadores-o dentro de los que no -

corresponden & esta categoria?

(NOTA: Los reactivos sedalados con un asterisco (*) en la parte
superior, corresponden 2 la segunda parte de la numeracién
del cuestionario).
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Para rasponder esta interrogante y que, en ultima ins-
-‘tancia, as una de las inquietudes que encamind a desa-
rrollar la presente investigacidn, nos remontaremos 2

las calificaciones aobtenidas por el grupo de los mejo-
res investigadores {grupo No.l).

Como se menciond al principic de este apartado de resul
tados, la media de calificacidn obtenidas por este gru
po fue de 83.19, con una desviacién estindar de 6,38.

Basdndonos en estos datos, la calificacidn minima acep
table para colocar a. la parsona en cuestidn bajo esta
clasificacidén de los mejores, deberfa ser: 76.81.

Hay que tomar en cuent2 que como el cuestionario utili
za una escala del 1 al 5 para calificar cada reactivo,
se tendria que hacer la conversidn del.puntaje a una -
escala con base 100,

El reactivo control que demostrd ser vidlido fue el-55,
que se {ncluye en este instrumento final, se debe -
computar invirtiendo la escala, es decir, darle el va-
lor de 5 a la calificacidn 1 y visceversa, darle cali-
ficacién 4 al 2 y visceversa y el 3 dejarlo igual.

En el anexo No.3 se muestra el instrumento ya depurado
para medir las actitudes hacia los requerimientos que
caracterizan el trabajo que se desarrolla en un fnsti-
tuto de investigacidn y desarrollo tecnoldgico.
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6,- CONCLUSIONES.-

. Se recuperd el 83,33% de los cuestionarios, lo que nos habla de una dispo -
sicidn positiva a cooperar por parte de los fnvestigadores.

. Todos los reactivos resultaron validos para el proceso estadistico de los -
datos.

. De los 5 reactivos contrel que se {ncluyeron en el cuestignario, solamente-
uno fye respondide como se esperaba, es decir, calificado con valpres -
iguales o menores a 2 en la escala de 1 a 5,

Esto permite concluir que tos comportamientos descritos en los otros 4, son

importantes para definir a los mejores investigadores, por lo tanto se sugie
re substituirlos por otros reactives que realmente se refieran a comporta -

mientos intrascendentes. ’

. Se observd sesgo hacia 1os valores 4 y 5 de Ta escala, en el momento de ---
responder, toda vez que se contestaron con estos valores el 97.80% de los-
reactivos,

AT respecto se nodrfa concluir que los respondientes trataron de mostrar su
mejor imagendejando en sequndo tErmino la sinceridad en sus respuestas.

Alin cuando el cuestionaric fue andnimo, hubieron datos tales como:la fecha de
ingreso que relaciondndola con el departamento, divisidn, puestoycategoria
permitfan identificar a la persona respondiente en ia mayoria de los casos;
situacidn que influyd para que los investigadores se preocuparan por dar su
mejor fmagen y se restara sinceridad en las respuestas.

Dado que estas var{ables no mostraron ser significativas, se podrian omitir,
en encyestas futuras y en cuanto a la antigiiedad en la institucion, con el
afio de ingreso bastaria,

Al comparar las medias de calificaciones de los 2 grupoes, se observa un2 di-
ferencia en las mismas, la cud) se hace mds significativa cuando se hace una
seleccidn de 105 casos en base a la consistencia con que se respondieron los
reactivos confirmatorias.

Se aplicd 1a "t Student” para llevar a cabo la prueba de hipétesis para di-
ferencia damedfas y en ambos casos (el primero contempld 112 casos y el se
gundo 60) resultd significativa,
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A continuacidn desglozaré los aspectos estadisticos' que se aplicaron para -
1levar a cabo las pruebas en cuestidn:

En el primer,caso en el que se trabaJé con Tos 112 cuestionarios,
se utiljzaron los siguientes datos:

¥y = 56 %, = 83.197 5, * 6.386 GRUPO DE LOS HEJORES

Ny = 57 %> « 79.478 5, = 10.69 GRUPO DE LOS HO CONS]
DERADOS EN LA CATEGORIA
ANTERIOR.

t=1.96 =, = 0.05 95% de confianza__

FORMULA EMPLEADA: S 3-Re s Y + &1 o SR e

E) valor de £X; - R, obtenido fue de : 1.44

La diferencia entre las medias fue de: 3.719

Parz el segundo caso, en el que se trabajd con 60 cuestienarios, se utilizaron

Tos siguientes datos:

Ny 30 3= 83.276 5,7 6.059  GRUPO DE LOS MEJORES

Np= 30 %o 16.177 5,7 7.813 GRUPO DE LOS NO CONSTDERA
DOS EN LA CATEGORIA ANTE-
RIOR.

t = 1.96 o, « 0,05 35% de confianza

Se aplicd la misma férmula especificada en el parrafo anterior.
El valos de g - %, obtenido fue de:1.80
La difarencia entre las medias fue de: 6.499

Se aplicd también ta prueba de hipitesis utilizando la distribucidn F de Fisher
y para este caso, se utilizd la férnula siguiente;

(1-r®)/{K-K)

Se utilizd un nivel de confianza del 95% (== 0.05).

E} valor de F abtenido fue de 0.7739032, el valor en tablas es de 4.20 .
Par consfguiente se acepta que existe independencia entre las vaf;gg?zﬁ.es -
decir, se muestra diferencia significativa entre las medias de armbos grupos.
Concluyendo, se acepta la hipdtesisalterna de'la presente investigacidn.
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H1= 105 MEJORES INVESTIGADORES OBTENDRAN CALIFICACIONES DIFERENTES A LOS QUE
HO .SE CONTEMPLAN DEWTRQ DE ESTE GRUPO.
¥ se rechaza ja hipftesis nula:
Hoﬂ LOS MEJORES [NVESTIGADORES OBTEMDRAN CALIFICACIONES IGUALES A LOS QUE WO
SE CONTEMPLAN DENTRO DE ESTE GRUPO“,
Dado lo anterior y analizando las medias de ambos grupos, podemos concluir
gue 1a diferencia estriba en que el grupo No. 1 {el de los mejores investiga
dores) obtendrd calificaciones mis altas que los del grupo Ho. 2. -

De los 24 factores que componen el instrumento, 19 resultaron tener una con
fiablidad aceptale. Por consigqulente, el instruemento en un 76,16% es con--
fiable.

A fin de contar con un instrumento conffable al 100%, es conveniente elimi-
nar los factores que no cumplan con el ¢riterio de confighilidad, mientras
no se re-estructuren, y estos factores son :

CRITICO, LEAL, SE PREPARA, RESPETO A LAS PERSOMAS y PUNTUAL.

Re-estructurar estos factores y buscar las causas de su baja confiabilidad
puede ser objeto de estudio de futuras investigactones., Por el momento se-
desconocen estas causas y por lo tanto no se tienen contempladas las accio-
nes correctivas a seguir. .

Se sugiere analizar la redaccién de los reactivos y los comportamientos que
definen cada factor,

.

Existen B factores que rasultaron confiables y ademis diferencian signifi-
cativamente entre los grupos, esto es, resultaron validos.

Ademis, el grupo No. 1 obtiene puntusciones mis altas que los de grupo Ne,2 ,
Esto nos habla de que su estructura es la adecuada y que en la medida que se
apliquen en condiciones similares, marcardn una diferencia significativa ep
tre los 2 grupos.

. Estos factores son! CRITERIOS DE CLASIFICACION
*CREATIVID

*INICIATIVA EMPUJE PARA EL TRABAJO
*COMUNICACION

*ANALISIS -SINTESIS
*CONCEIITRACIUN'—“—>-HETOD0 DE TRABAJO

.aucm.;dzsscrActm>_
*TRABAJS EN GRUPO RELACIONES CON PERSONAS

*DEDICAL [ oty wes, APEGO A HORMAS
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De esta forma} s& cuenta ya con un instrumento depurado mds compacto, puesto
que se eliminaron 16 factores de 24,toda vez que no resultaron ser o vdlidos-
o confiables.

Este instrumento resultante se muestra en el anexo No. 13.

Cabe mencionar que se corrobord que de todos los facteres, el de creatividad

fue el mds significativo, de 1o que se concluye que ésta es una caracteristi

ca esencial del trabajo de investigacidn y desarrolle tecnoldgico.

. En cuanto al factor RESPETO A LAS PERSONAS, resultd Qélido. es decir, mide -

lo que pretende maedir y marca la diferencia entre ambos grupos. Sin embargo -
no resyitd confiable, es decir, no se puede asequrar que todas las veces gue-
se aplique esta escala arrgjard resultados consistentes. .

E1 investigar 1as causas y proponer una estructura a fin de lograr que Sea -
confiable, puede ser objeto de futuras investigaciones.

Se comprobd que las variables: grado académico, Institucidn Educativa Formado
ra y los afios que se tienen de experiencia en investigacidn, son relevantes -
para decidir 1a integracidn de un futuro -investigador, toda vez, que son indi
cadores de la probabilidad de que dicha parsona caiga dentro de un grupo ¢ de
otro,

Al parecer, es independiente: el puesto, la categoria, Divisién, Departamento,

. aflos de experiencia en 1a Institucidn, No. de publicaciones arbitradas y los

afios de egresado de la escuela; para afirmar que una persona quedard integra
da al grupo uno o al grupo dos.

. la metodologfa que se utilizd para definir el "Perfil del Mejor Investigador"

resultd adecuada y eficiente, toda ver que permitid cumplir con dicho objetivo,
se 1levd a cabo con fluidez y fue aceptada de buen grado por los participan -
tes.

Con esto pretendo concluir que es vdlida su aplicacidn en Institutos de laves
tigacidn, adicienalmente a los escenarips docentes donde se ha aplicado.
Reitero Ta importancia de la obtencidn del mencionado perfil, ya que sirvid -
de base para disefar el instrumento para medir las actitudes hacia e} trabajo
de investigacidn y desarrollo tecnoldgico.

Se cumplié con los cbjetivos planteados para la presente investigacidn, que -
a continuacidn se enuncian:
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- Definir el parfil del mejor investigader en términos de comportamien
tos observables,
Al respecto, se logrd ‘describir tanto un perfil general para el Instituto de
Investigaciones EVéctricas como el de cada uno de sus Divisiones Técnicas.

- Desarrollar un instrumento para medir las actitudes hacia el trabajo
de investigacidn y desarrollo tecnoldgice.
En'lo que a esto se refiere, en el anexo No, 10 se muestra el instrumento di_
sefado,

- Medir la validez y confiabilidad de dicho instrumento.
Con referencia a este punto, en el anexo Ho.12 se muestran lgs programas de -
computadora empleados para realizar las pruebas estadisticas necesarias, con
e} objetivo de probar la.validez y confiabilidad,
£) instrumento en cuestidn resultd confiable en un 76.16% {19 factores de 24),
vilido en un 37.15% (9 de 24 factores) y tanto confiable como vdlido en un ---
33.33% ( B factores de 24).

CONFIABLES VALIDOS

~AUTOCONFIANZA

REATIVIDAD

“TENACIDAD

AMBICION INICIATIVA

ENTUSIASHD COMUNICACTON
COOPERATIVIDAD | AMALISIS_SINTESLS |  sonas
INTERDISCIPLIKAR. CONCENTRACION
RESPONSABILIDAD

FLexioiLiono  \ TRABAJO EN GRUPO

HONEST I0AD BUENAS NEGOCIACIO

RESP. REG. Y JER.

DEDICACION

En el anexo No. 13 se muestra el instrumento resultante, que contempla Jos
factores, tanto vidlidos como confiables.
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E1 uso que puede dirsele a este instrumento no Unicamente se debe circunscribir
al drea de Integracidn de recursos humanos, sino que se puede ampliar hacia la

evaluacidn del desempefio laboral, toda vez que se basa en perfiles de excelen-

cia obtenidos directamente en reuniones con los jefes de departamento, capaci-

tacidn y desarrollo de recursos humanos, pues se cuenta con una base de lo que

se espera de un buen investigador y demds funciones relacionadas con las ante
riores.

Por (1timo daseo agregar que es minimo 1o que $e ha avanzado en 1a medicidn -
de actitudes hacia el trabajo de investigacidn y desarrollo tecnoldgico en --
nlestro Pais, por 1o que adn no se tiene-clarc cudl podrfa ser 1a bondad y be
neficios de la implementacidn de este tipo de instrumentos,

Por esta motivo, me permito exhortar a los profesionales interesados en el i
rea de administracidn de recursos humanos a desarrollar un trabajo conjunto -
encaminado a profundizar en este tema.
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7.- ALCANCES Y LIMIJACIONES.-

_E1 alcance de esta investigacion contempla provar la validez y confiabilidad

del instrumento,

Como se menciond en las conclusiones, alqunos factores cumplieron con ambos rg
quisitos y otros con alqguno de los dos,

Por limftaciones de tiempo y recursos, no fue posible re-estructurar aquellas
escalas que no cumplieron ya fuera con la validez o con la confiabilidad .
Por esta razdn se considera que en futuras investigaciones se pordrd profundi

zar al respecto y aportar resultados que permitan enriguecer 1ia presente.

Otra de las limitaciones fue la dosponibilidad de los investigadores, dadas -
sus actividades, por lo que se tuvo que trabajar con la muestra en lugar de -
trabajarse con la poblacign y poder Hacer un censo, ya que el nimerc de inves
tigadores lo permitia,

A pesar de las limitaciones antes mencionadas, se cumpiid con el objetivo del

trabajo y se cubrid el alcance planteado desde el pincipio,
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8.- SUGERENCIAS.-

E] disefo de instrumentos para medir atributos psicoldgicos en 1as personas y
en partfcular Ya actitud hacia el trabajo de investigacidn y desarrelle tecnop
tégico, ha sido poco atendido,

Por la- importancia que este tema implica en el mundo de las Organizacfones, -
se sugiere profundizar en investigaciones de este tipo y continuar trabajando
a posteriori en este tema, toda vez, que el trabajo que aqui se reporta, se -
considera pionero y puede ser la punta de lanza para continuar con estz |fnea,
Por consiguiente, se sugiere retomar la investigacidn presente y continuarla,
Una de 1as cosas con las que se podrfa iniciar serfa analizar las causas dei
porqué alqunas de las escalas o factores no resultaron confiables o vilidas
con el objeto de contar con un instrumente al 100% valide y confiable.

De esta manera se afinarfa y enriqueceria la informacién que hasta el momento
se ha aportado,

Asimisme, serfa interesante y conveniente, someter a pruebas de confiabilidad
y validez, adaptando los programas de computadora que se utilizarongn 1a pre
sente investigacidn, el {nstrupento resultante, ya depurade, que se muestra -

en el anexo No,l3,
La hipdtesis que desde ahora se puede formular es que epn un 1003%

este {nstrumento demostrard ser confiable y vdlido.

Finalmente, es importante no perder de vista, la necesidad de con
tinuar trabajando para probar la conveniencia e importancia de medir
las actitudes dentro del dmbito organizacional, asf como comprobar
fos beneficios al contemplarla cemo parte de las funciones de Adminis
tracidn de Recursos Humanos.
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ANE X0 HNo, 1

PROPUESTA PARA LLEVAR A CABO LA ENCUESTA A JEFES DE DEPAR-
TAMENTO PARA DEFINIR EL CRITERIO DEL MEJOR INVESTIGADOR

EN CUANTO AL PERFIL DE ACTITUDES REQUERIDAS HACIA EL TRA-
BAJO DE INVESTIGACION,
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IHTRODUCCION

Dada la importancia que ha cobrado el término ACTITUD dentro
de las organizaciones y su asociacidn con la generacidn de si
tvacfones conflictivas, asf como con situaciones de producti-
vidad, se ha considerado importante adentrarse en el estudic
de Tas mismas.

Desgractadamente son muy pocas las aportaciones que Se han -
hecho sobre el papel de dstas en el 4mbito laboral y nulas -
las investigacionas sobre su importancia en el trabajo de ii
vestigacidn y desarrollo,

Sin embargo, no cabe duda que es positivo, todo esfuerzo que
se haga encaminado a la definicidn y medicidn de este atribu
to perscnal, a fin de aportar informacifn vd11da que coadyu-
ve para que 1a toma de decisfones, dentro de ta Organizacifn
sea mis acertada.

En cualquier &rea donde {intervenga el factor humano, estard
presente el término actitud y como-consecuencis 1a importancia de
su medteidn.

Dada esta situacidn, ha nacido 1a inquietud de disefar un -
instrumento que mida la actitud hacia el trabajo de investi-
gacidn y que ademds sea ad-hoc a este [nstituto.

Para llevar esta labor a cabo, se ha considerado necesario -
wartir de la diftnicidn de lo que serfa el™Mejor investiga -
dori a fin de que el perfil que se obtenga sirva como base -
para definir las actitudes deseablas que deberd presentar un
investigador, hacia el trabajo de investigacidn.

Al mismo tiempo, servird como ¢riterio contra el cual se com
parardn los resultades obtenidos mediante el instrumentao,

La importancia y peculiaridad del perfil resuitante es que -
deberd estar dado en términos de comportamiento y no de carac
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terfsticas o rasqes, toda vez que de estaz forma se disminuye
el subjetivismo causado por el diferencial seméntico.

Dicho perfil deberd ser lo mis objetivo posible, asf como lo
mds cercano a la realidad y requerimientos del [nstituto, mo
tivo por el cual lejos que sugerirse a-priori, se considera
necesario que sean los propios Jefes de Departamento, quienes
lo sugieran, ya gue son las nersonas que tienen mayor conoci
miento de los requerimientos personales deseables en los dn
vestigadores a fin de que el desempefic de los mismos sea el
dptimo.

Por esta razdn, se considera que el medio mds conveniente de
obtenerlo es a través de la comunicacidn personal y cercana
con los Jefes de Departamento,
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OBJETIVD DE LA ENCUESTA

« Estructurar el perfil de actjtudes hacia el trabajo de investi
gacidén que debieran presentar aquellos investigadores que se -
incluyan bajo el criterio del "MEJOR INVESTIGADOR"

QBJETIVOS ESPECIFICOS

. Definir las actividades que desarrollan los mejores investiga-
dores, haciendo el esfuerzo de trascender la descripcifn de ca
racteristicas, procurando describir el comportamiento conduc -
tual gque presentan.

. Disminuir, en el grado en que sea pbs1b1e, el subjfetivismo, -
1legando hasta la especificacisn de conductas especificas.

. Deslindar entre las actividades inherentes al trabajo y las -
condiciones medio-ambientales bajo las cuales se desarrollan.

POBLACION

25 Jefes de Departamento de las dreas técnicas de Investigacidn.

Se incluirdn dnicamente divisiones tdcnicas,

Al contemplar al Universc en su totalidad, estamos hablando
de CENSO ¥y no de muestra.
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_ METODOLOGIA

Se reunird en gruposde 3 a 5 personas, dependiendo de la
disponibitidad y factibilidad, a los jefes de Departamen-
to, verificando que estas personas pertenezcan-a la misma

Divisidn., De asta forma se cufdard que las grupos estén
organizados por especfalfdad y sea mds fdcil Tlegar a un
concenso,

Se les solicitard que piensen en sus mejores fnvestigado-
res y escriban una lista de lo que hacen.

Se haré gran &nfasis en que no serd vdlido que escriban -
caracterfsticas tales como: innova, crea, organiza,planea,
etec., sino que se les insistird en que hagan un esfuerzo -
por describir comportamiento_observable por ejemplo: "Se

esfuerza por analizar un prototipo dado y busca crear me

mejoras para que funcione mejor".

“Es una persona que antes de ejecutar, pone por escrito -
las tareas pendientes,da prioridades y pone fechas 1imite
sara concluirlas”, a fin de disminuir hasta donde sea o
sible la subjetividad que se puede dar debide al diferen-
cial semintico.

Una vez hecho esto, se les pedird que describanel norqué
eso que hacen los cataloga como los mejores siemore cui -
dando de que se haga referencia a conductas observables

Posteriormente se pasard a un pane! de discusioan a fin -
de Tlegar a un concensa,

El Depto, de Desarrollo Profesional se encargard de mode-
rar la sesién

Una vez tomados los acuerdos se elaborard una 1ista final,
sobre 1a que el total del qruno deberd estar de acuerdo
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En caso de nque alauna psersona noasistiera al qruoc corres-
pondiente, se le hard llegar 12 lista que resultd de la se
sién a fin de que exprese su opinidn y se 1legue a un.- -~
acuerdo. :

Una vez que se tengan las 6 listas (una por Divisidn) se -
procederd a conjuntarlas en una sola, la cual serd la defi

nitiva,

En este momento se contard con el perfil del criterio del
Mejor Investigador.

LY
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REACTIVOS EN BASE A LOS CUALES SE ESTRUCTURARA LA SESION:

1. ¢ QUE HACEN LOS MEJORES INVESYESTIGADORES QUE TIEMEN
EN SU DEPARTAMENTO?

2, ¢ PORQUE SON MEJORES?
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ANEXD No, 2

PROCEDIMIENT) PARA LLEVAR A CABO LA ENCUESTA A JEFES
DE DEPARTAMENTO PARA DEFINIR EL CRITERIO DEL “MEJOR
INVESTIGADOR" EN CUANTQ AL PERFIL DE ACTITUDES
REQUERIDAS HACIA EL TRABAJO DE INVESTIRACION,
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" PROCEDIMIENTO PARA LLEVAR A CABO LA
EHCUESTA A JEFES DE DEPARTAMENTO PARA
DEFINIR EL CRITERIO DEL *MEJOR INVESTI
GADOR" EN CUANTO AL PERFIL DE ACTITUDES
HACIA EL TRABAJQ DE INVESTIGACION
REQUERIDAS "



A continuacisn se describe la metodologfa a seguir para llevar

a cabo las sesiones de trabajo con los jefes de departamento

del Instituto para el que se propone

l.-

2."

Se reunirdn en grupos pequeiios a 25 jefes de departamento
de las diferentes divisiones tdcnicas. La manera en gue
se conformen los grupos estard en funcién de la disponibi-
lidad y coincidencia del tiempo de los jefes de departamen

to.

Se propondrdn 3 fechas para las reuniones y, si las circung
tancias asf lo requieren, se propondrdn fechas adicionales

o alternativas,

Aquellos jefes de departamento que no puedan integrarse a
ningdn grupo por problemas da disponibilidad de horario, se-

r4n entrevigtados en forma individual.

Una vez reunido el grupo se le dard una breve introduccién

explicando los puntos aiguientes:

= OBJETIVO DEL EVENTO:  Estructurar un perfil de comporta--
miento de lo que es un "buen inves-

tigador”
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= BENEFICIOS: . Contar con un criterio de selec=

cidn mis objetiva,

« Una evaluacién del desempefio mis

acertada,

+ Estructurar un desarrollo personal

L P ‘ y profesional mis confiable,

. Contar con una herramienta adicio~
nal para mejorar la Planeacién,
Organizacifn y Direccisn de Recur-

508 Humanos.

3.~ Se le pedird a cada Integrante del grupo, pensar en los 1 me-
jores investigadores de su departamento, independientemente

del nivel que tengan.
A estos investigadores se les nombrard como sigue:
« INVESTIGADOR A

. INVESTIGADOR 8

. » INVESTIGADOR C
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4. Se les planteard la siguiente pregunta:

"QUE HACEN ESTOS INVESTIGADORES QUE LOS HACE SER MEJORES®

Sa leg explicari que nos interesa identificar comportamien-
to valioso en 2 directrices:

. ACTIVIDAD (trabajo de Investigacién}

. RELACIONES (La forma en que interactdapn con los demés:
colegas, jefes, usuarios)

Se les informard gue cuentan con 15 minutos para su refle -
xi6n y que anotarfn los comportamientos identificados en el
formato I.

5. Una vez conclufdos. los 15 minutos se les solicitard que mar
quen con un asterisco (*}, 5 de los comportamientos que con
sideren mds importantes, tomando en cuenta tanto al investi
gador A, como al B y al ¢,

6: Se procederd a la discusién grupal, utilizando la técnica -
de "Mesa Redonda®

+ Uno de los participantes mencionari une de los compor-
tamientos identificados y Marcados con Asterisco (¥},

« los dends verificardn si coincide con los tque ellos esg
cribiergn 'y en caso positivo los marcardn con una Palo
ma { 1.

» El mederador de la sesién tomard nota del comportamien
to ¥ de su frecuencia. (El moderador serd una persona
del Depto. de Desarrollo Profesional).
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. La discusién de cada comportamiento se dar4 por concluf
da cuandc se llegue & un consensc scbre el comportamien
to descrito y se plasme en una redaccién definitiva, -
en la gque todos estén de acuerdo, la cual serd regis -
trada por el moderador.

+ Acto seguido, el moderador de la sesién solicitard a =
los integrantes del grupo ejemplos que ayuden a defi -
nir mds clara y objetivamente el comportamiento gque se
est& tratando.

Una vez discutidos, aclarados y verificade el consenso, to
mard nota de elleos.

Al finalizar la discusifn se pretende tener entre 5y 15 copm
portamientos Jescritos,

Esta parte de la sesifn no tiene tiempo lfmite, ues conclul

rd una vez gque Se hayan analizado los comportamientos mar-
cados con asterisco por cada participante.

Posteriormante se procederd al planteamiento de la segunda
preguntas

"PORQUE CONSIDERAN QUE ES VALIDOS0 EL COMPORTAMIENTO X "
Se hari esta pregqunta para cada conportamiento registrado -
en la lista final del Moderador.

En este punto el moderador tomar4 nota de las aportaciones
de los integrantes y deberd cuidar que exista consenso.
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Esta segunda pregunta pretende:

. Validar la re;evancia de los conportamientos descritos

+ hportar informacifn cuyo andlisis serd bdsico para de
¢idir 31 existird un perfil general, Institucional del
criterio del *MEJOR INVESTIGADOR® o si deberd estable-
cerse pdrnivel {1, 11, 111, y IV), por Divisidn, por es
pecialidad, o algdn otro criterio,

. Validar si el comportamiento descrito trae un benefi -
cio personal, para el proyecto, Departamento, Divisifn
o Institucibn.

Finalmente, una vez concluidas las sesiones con log 11 -
grupos de trabajo, el Depto, de Desarrollo Profesional,
analizarf y procesard la informacidn de tal forma que se
obtangan los siguientes productos:

. Perfiles del "mejor investigador®.

. Aproximacién inieial de la descripcisn de la cultu-
ra organizacicnal.



FORMATO T'

'

pescripoitn de gopportamigntos VALIOSOS referantes tanto a 1a actividad como
‘a las relaciones interpersonales. ' . :
INVESTIGABOR *C*

INVESTIGADOR *A" INVESTIGADOR “B*

-6g51-
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ANEXO No. 3

PROPUESTA DE APLICACION QUE SE ANEXO A LAS COMUNICACIONES
ESCRITAS ENVIADAS A LOS DIRECTORES DE DIVISION, PARA SU
CONOCIMIENTO. Y A LOS JEFES DE DEPARTAMENTO. PARA [NVITAR-
LOS A PARTICIPAR.
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PROPUESTA DE APLICACION -
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ANTECEDENTES

Con objeto de incorporar a la actividad de reclutamiento y se
leccién un instrumento que permita captar si la persona tiene
la disposici6n adecuada hacila el trabajo de investigacibn que
se realiza en el IIE, se piensa llevar a cabo un estudio que
identifique el conjunto de actitudes que son consideradas como
las que gostienen el comportamiento efective de los mejores in
vestigadores.

La identificacién de este conjunto de actitudes no stlo gervi-
r4d al proceso de reclutamiento y seleccifn, 8ino gue podria
ser de utilidad para que los jefes de departamento orienten
mis eficazmente sus acciones de capacitacifin, supervisifn y re
troalimentacién y evaluacibn.

Para asegurar que este estudio refleje lo que es la cultura

propia del ITE, se busca contar con la participacifn de los je
fes de departamento en la parte correspondiente a la identifi-
caclén de actitudes valiovsas, a travé&s de una encuesta verbal.

OBJETIVO DE LA ENCUESTA

¢ Identificar el conjunto de actitudes que presentan los mejo
res investigadores, desde la perspectiva del jefe de depar-
tamento.
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FORMA DE TRABAJO

® Formar grupos de jefes de departamento para analizar las
preguntas:

- Zqué hacen los mejores invegtigadoresg del
departamento en relacidn con la actividad
de investigacién y la forma en que inte-=
ractdan con las demfs?

- apof qué se consideran valiosos esos com-
portamientos?

? Se propone hacer del conocimiento de estas reuniones de trabajo,
a los Directores de Divisién mediante una comunicacién escrita.

° Se propone que la invitacién a los Jefes de Departamento se haga
mediante una comunicacifn escrita que envie el departamento de
Desarrollo Profesional, confirmande su participacisn a través de
una comunicacitn telefénica.
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ANEXC  No.4

- COMPORTAMIEJTOS [DENTIFICADOS EN LAS REUNIONES
CON LOS JEFES DE DEPARTAMENTO PARA ESTRUCTURAR
EL "PERFIL DEL {EJOR INVESTIGADOR"
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"PERFIL DEL MEJOR INVESTIGADOR*

RASéOS IDENTIFICADOS EN LA REUHION CON LOS JEFES DE DEPTO.
SESION NUM.1

FECHA: MIERCOLES 7 OCTUBRE 1987
NUMERO DE PARTICIPANTES: 4

RASGO FRECUENCIA COMPORTAMIENT( OBSERVABLE
1} RESPONSABLE (2} .Cumplir con una tarea con la calj
dad requerida y en el tiempo prg
gramado.

.Mostrar preocupacidn por el trabajo.
.Dispuesto a realizar el trabajo.

Preocupade por responder a lo que
sa le pide.

.Preguntar,

£1 jefe confia en que lo va a ha
cer,

.Hace un esfuerzo por hacer las co
sas,

.Preocupacibn por responder por el
trabajo.

2) CREATIVO (4} .Ne copia,
.Hace mis de lo que ya estd hecho.
.Le gusta probar nuavas opciones.

.Le gusta probar cosas que ya exis
ten pero en forma diferente.

.Combina cosas para sacar und Rueva.
+Actitud de buscar satisfaccidn -
propia. La actividad recrea ensf
misma,

Propone mejoras a una situacidn -
dada.



3) BUSCA PREFARACION ' (3)

4) CAPACIDAD PARA TO

5)

MAR HAS DE UNA €T
aég TOMAR DECISIO

(RASGO EXCLUSIVQ

DEL AREA DE PLANEA
CION Y NEGATIVO -
PARA EL AREADE [N
VESTIGACION)

NO PIERDE EL OBJE
TIVO ESENCIAL.

(1}

{2}

!
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JEncuentra una nueva formade hacer

las cosas.

.Busca una forma distinta de hacer
las cosas; nejor y mds rdpido.

LEstudia.

" se actualiza.

.Es autodidacta.

Hace acopio de conocimientos de -
ciencias bisfcas para aplicarlos
2 1a ingenferia.

.Estudia 1o que ne sabe para acom
pletar - su acervo,. . . )

.Cuida su conocimienta,

LAmplia su canocimiento.

.Manejar varias cosas a la vez.

.Capacidad de moverse en discipli-
nas distintas.

' .lﬁterdisc1plinarib.

" Apertura para manejar varios temas.

+E5 una gente que ve alternafivas
y reqgresa al obdbjetivo,

-Autodiscipiina para regresar el ob
Jetivo.

" No ser disperso.

.Evalja caminos pero no pierde el

-objetivo,:

<E6 -alguien que es directo.
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6) iﬂQUlETD {1} Mo es conformista.
' .ée automotiva.
.Tiene mucha energfa,
.Se ariesga.
.Tiene vigor.
.Estd haciendo algo y no acaha de
concluir cuando ya estd iniciando
otra cosa.
.No estd parado.
JAstucia.
.Mueve "proyectos submarinos®

.Hace una serie de cosas para sacar
21go que quiare.

7) RESPETA LA SUPER (i} JFacilita la supervisign.

VISION Y L0S PRO

CEDIMIENTOS HACIA ,Hace propuestas ortodoxas.

ARRIBA Y- HORIZOK

TALES, .Entiende lo que necesita el jefe.
8] RESPECTOA LAS PER Mo ataca a ltas personas:

SONAS.

JHo las humilla,

.Ho lastima.

.No es prepotente,

.Crea una atmdsfera positiva,

Discrimina cuando si y cuando no
hacer o decir algo. -

9) CAPACIDAD Of TRABA .La gente s5e sienta, ordena sus -
© JAR BAJD PRESION ideas y saca el trabajo.
SUMAMENTE INTENSA
.E5 una persona trabajadora,

.S5e sienta, se organiza y produce.

.Pone el esfuerzo requerido por la
situacidn.



- 10) CONCEPTUALIZA

L11) AMOR A LA CAMISETA

iZ)

[NTERACTIVO

. -1983
i .

.Tiene un‘prohlama grande, 10 redu

ce a sy minima expresién y lo rg

~ suelve.

.Riger fntelectual,.
.Piensa ordenadamente.

.Busca métodos para resolver las -
cosas

.Tiene disciplina mental.

.Que 1a gente piense que el Insti-
teto es lo miximo.

.Estar orgulloso de la institucidn,
.Muestra valores éticos y morales,
.Tener ética.

.Estar por convencdmiento en laing
titucidn,

.Ser profecional, es decir, estd -
haciendo su mejor esfusrzo en el
trabajo.

.Que se entreque totalmente.

.Reconoce las cosas positivas de -
la institucidn.

.Constructivos en su manera de ex-
presarse de la instituciadn,

.Critica constructivamente las co
sas negatfivas de la {nstitucidn.

.Dialega
.5¢ preocupa por ensefiar
.Entusiasta.

.Tiene obJetives comunes con otras
personas.

.Coopera.

.Comparte sus conocimientos con -
los demds,
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13) AMBIGLOSO ‘.he interesan los proyectos gran -
es.

.Busca el resultado grande,
.Hace crecer el proyecto.

.E1 investigador va abriendocamino.
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JUSTIFICACION DE PORQUE LO0S RASGOS SON VALIODSOS

1) RESPONSABLE:

2) CREATIVO:

3) PREPARACION:

4) CAPACIDAD PA
RA TOMAR MAS
DE_UNA  COSA
Y TOMAR DECI
CIONES:

) ND PIERDE EL
© OBJETIVO INL
CIAL:

6) INQUIETO;

.Le quita preocupacidn al jefe.
.E1 jafe pueda confiar en una persona.
.S5e refleja en la cantidad de trabajo.

.Aumenta la productividad.

.Asegura que se abrirdn nuevos campos.

.Es la esencia de la investigacién.

.Aumenta la capacidad compatitiva.
.Es 1a base para hacer desarrollo.
.No se inventan cosas que ya estan hechas,

.Es necesario para sacar trabajos de calidad.

Permite la interaccidn de disciplinas.
+Estimula Ta imaginacidn.

.Favarece la capaé{dad de didlogo.

e

.Aumenta la productividad.

.Genera jdeas,

.Busca alternativas.

.Va abriendo 1ineds de investigacidn.
.Solucjona problemas

.Aumenta la productividad y la produccidn,
(Hace mis con menos)

.S5aca lo establec!do,

.Combate el burocrat{gmo.
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7) RESPETA SU - .Facilita 1a supervision,
PERVISION Y )
PSOCEBIIIEI- . Lo hace ser mds productivo.
105:

8} RESPETQ A LAS .Crea una atmdsfera productiva.
PERSONAS:

9) CAPACIDAD OE .Porque esa es la forma en que se trabaja
TRABAJAR BA normalmente,
JO PRESTON:
.Le permite mayor capacidad de respuestas .
dentro de la institucidn.

10) CONCEPTUALIZA: .Asegura un nivel de calidad.
.Garantiza productividad.
.Asequra relevancia,

.Desarroila sy capacidad para resoclver
probliemas.

CONCLUSION OEL GRUPO EN CUANTO A LOS VALORES INTRINSECOS

. La interaccién de grupo estd supeditada al tipe de trabajo.
. 5& valora 1a visidn que un investigador pueda tener a futurc.

. Respeto hacla las personas y hacia la institucidn.
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"PERFIL DEL MEJOR INVESTIGADOR"

RASGDS IDENTIFICADOS EN LA REUNION CON LOS JEFES DE DEPTO.
SESION HNUM.2

FECHA: JUEVES 8 DE OCTUBRE 1987
NUMERO DE PARTICIPANTES: 6

_ RASG0 FRECUENCIA COHPORTAMIENTO OBSERVABLE
1) MUESTRA INTERESEN (1} .Sumamente motivado.

TRABAJQS DE ANALI

SIS Y DE INTERPRE .Lo sabe hacer.

TACION.

.S5e entusiasma.

2) PUNTUALIDAD (2) .Estd disponible en el tiempo en -
el que se requiere.

.E1 usuarijo puede confiar en encon

trarlo cuando se trata de un drea
de servicio,

3) TENAZ {3) Necio
.Ejerce mucha presidn para abtener
la informacidn necesaria para dg
sarrollar o finalizar algo.

.0Disposicidn para llevar a cabo Ja
actividad a pesar de los obstdculos.

.Pasar lo que sea para lograr el -
objetivo.

.Constante.

4) TRABAJA EN EQUIPG" (3) .Ligarse a un solo grupo y que fun
cione como un frente comin.

.Cooperativo.
.5e comunica.

.5abe interesar y motivarasus com:
pafteros,
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.Favorsce ¢l intercaabio de infor-
macidn.

.No se guarda para si mismo 1a in
formacida.

.Es capaz de manejar un lenguaje -
cordn,

.Integra un equipo de trabajo.

5) TIENEUNA PERCEPCION {4) .5e interesa en 1o que hacen otras

GLOBAL DE LO QUE ES ireas.

Y LO QUE HACE EL XS

TITYTG, DIVISION, - .Conoce un poco mis alld de lo que
DEPTO. Y PROYECTQ. implica su propio trabajo.

.S2le a buscar tmformacidn.

.Emplea un método para plasmar to
da 1a informacidn en un cenjunto’
Este método permite traducir la -

informacidn en un lenguaje quecom
prende ia generalidad.

6) RESPONSABILIDAD (3) .;$rm1na los trabajos encomandados
en.

.Termina los trabajos razonablemen
te a2 tiempo.

.5e preocupa por cumplir concalidad.

7) INICIATIVA . (3) .Tiene imaginacién.

.Ante una demanda genara un produg
to.

.52 le plantea un problems y regre
sa con una solucién,

.Es autdnomo, pero consulta,
.Propone alternativas de solucidn,
" .No se le tiane que decir qua hacer.

-L& supervisifn que requiere a5 mf
nima. =

Mantiene informades a sus superip
res syficientemente.
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8.)‘CREAT[;.'.‘!]_‘[);E\'lff‘= fﬁ_;"'" (ji“lh " “Inyenta soluciones a problemas.

o : .Genéra nuevas acciones en donde -
S - . no hay precedentes,

.Muestra capacidad para innovar.
.Tiene capacidad para crear,
.Propone lineas de trabajo.
.Busca nuevoes horizontes.,

.Disefia herramientas que facilitan
el trabajo.

9) LE GUSTA PROFUNDI - {1} .Mejora las soluciones y esto no -
IAR Y PERFECCIONAR interfiere con la entrega.

SU TRABAJO.
.51 es necesario invierte su pro -
(PARTICULAR DE UN - pio tiempo,
AREA: ESTUDIOS COR
PORATIVOS PERQ LO -
COMPARTE EL AREA DE
INVESTIGACION)

10) ORDENADD {3} .Fija sus etapas y no pasa a la -
otra hasta haber concluido la ap
terior. .

.Tiene un método de trabajo.

.Tiene e1 hibito de documentar 1o
que hace.

.Hace un programa de actividades -
cada vez que se enfrenta a un pro
biema.

.Planea sistamdticamente sus acti-
vidades.

.Durante la ejecucidn usa los re -
cursos en forma sistemitica.

11) TIENE ALTA CAPACI  (2) .Cuando se le presenta un problema
CAD ANALITICA lo clasifica en varias facetas.

.Vislumbra tas posibles implicacio
nes.,



12) ESPIRITU DE LOGRO

13) ESTUDIOSE ’

14) FLEXIBLE

{DESEABLE QUE LO -
TENGAN LOS INVESTL
- GADORES.

(1}

(1)

(s}
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~ .Planea y plensa antes de actuar.

.Razona

.Cuastiona lo que se le propene ha
~ cer.

.Se da tiempo para estudiar un pro
hlema antes de actuar,

.Maneja un método para descomponer
problemas.

.No actia impulsivamente,
.Su tiompo de reaccidn es lento.

.Cuando se le asigna alguna tarean
empiezd a hacer preguntas,

.Toma el problema como un reto,

.Es persistente,

.Hace suyo el trabajo,

.No para hasta resolver elproblema,

.E1 problemz 1o toma como suyo.

.Se prepara ante un problema.
.Cauteloso.

.Busca taner las bases antes de ac
tuar.

.Que tenga la capacidad de salirse
de su carril para cooperaren otra
actividad,

.Adaptarse a nuevas actividades,
.Polifacdtico.

'.Integesado en ampliar su campo de
accidn,

Motivado por explorar otras pers-
pectivas adicfonales a su especia
lidad,



15) DINAMICO

(1)
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.Inataractuar en un grupo interdi-
scipitnario.

_Inguieto.

Activo

.Tiene que estar haciendo algo,
.51 no tiene que hacer, busca,

.Se relaciona con otras personas y
trae informacidn.

.Detecta oportunidades y las propo
ne. ‘

CONCLUSION DEL GRUPO DEL PORQUE ESTOS COMPORTAMIENTOS SON VALIOSOS,

. Permite sacar el trabajo y los resultados en unm corto plaze.

. Permite abrir una perspectiva nueva para el drea.

. Se resuelven Tos probigmas del depto. en forma mds rdpida y eficiente,

. Se pueda llevar a cabo una administracidn por objetivos lo que par
mite hacer un seguimiento mis mecdnico que analitico.

. El investigador requiere un mfnimo de supervisidn.

. E1 jefe puede dedicar tiempo para planear a mediano plazo.

. Se da retroalimentacidn sobre el avance de los objativos del Depto,

. Permite cumplir los objetivos del departamento.
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"PERFIL DEL MEJOR INVESTIGABGR"

RASGOS TDERTIFICADOS EN LA REUNION CON LOS JEFES DE DEPTO.
SESION HNuM.3

FECHA: VIERNES 9 OFE OCTYSRE DE 1987

NUMERO DE PARTICIPANTES: 9

RASGO FRECUENCIA COMPORTAMIENTO OBSERVABLE
1) QUE ORGAKICE SV - (1) .Tiene una visién sintdtica.
TRABAJO TECNICD -
EN FORMA GLOBAL. .Tiene una visidn de conjunto.

.Proporciona una soltucifin completa.

2) ggsFRUTA EL TRABA (4} .Dedicado.
' .Se antreqa totalmente al trabajo.

wNo se restringe en cuanto al tiem
po gqua le dedica.

.Augomotivado {motivacion iatrinse
N ca .

*Clavade” en el trabajo.

.Invierte su tiempo, trabaja mis
de 8 hrs, diarias.

.Le molesta que lo saquen de su te
ma.

.Lea sobre su tema,

3} RAPIDD {1) .En el momento en que se leplantea
un problema nuevo, empieza a "her
{RASGO EXCLUSIVO vir' y a generar resultados a un

DE UN AREA: EQUI ritmo muy acelerado.

POS MECANICQS)

AREA DE INVESTIGA
CION. .Responde rdpido a la estimulacidn.

.5u comportamiento es nervioso.

.Ante el planteamiento genera mu -
chas ideas,
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ot LTV (plantea varias alternativas.

.Trabajan a tal velgcidad que hay
poca gente capaz de sequirios.

.Piensa mds rdpido de lo que puede
comunicarse,

4) ANALITICO - {4) +Busca descomponer un problema en
A L partes para encontrar soluciones.
. .Es intuitive, busca por donde va
DA o el probiema y lo resuelve. Kues-
AT TRt tra confianza en si mismo.

.Se plantea hipdtesis mentales.

TRt " Aisla las partes del problema.
«Tiene autocritica.

FLnTeb et Avanza metédicamente.

5) TENAZ V (1) .Persistente,

" .No se desanima fd&cilimente.

§) CONFIABLE {1} .Cumple una actividad asignada.

(RASGO EXCLUSIVO " .5e le puede delegar un problema.
DEL DEPTO, [NFOR-
MACION TECNICA - ‘ .Funciona con poca supervision.

(UN AREA DE SERVI
CI0} UN BUEN IN -
VESTIGADOR TENORIA
CALIFICACION BAJA EN
ESTE- RASGO.

6) SEGURO DE SI.MISMO (Z) .Autoconfianza.
-Alguien o cuestiona y responde.

.Enfrenta preguntas y cuestiona -
mieto.

.Expresa ¢laramente su punto de -
vista,



.3)_IHICIATIVA1'js

T

9) CUESTIONA 7000

10) IMAGINATIVO

11) CREATIVIDAD

12) SERTIDO DE . LOGRO
: (FE)

13) BUSCA PRESUMIR SU._
TRABAJO

14) CONCRETA SUS ACCIOQ
Nes.

(3)

(3)

{5)

(5)

{s)

(2)

(3)
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.Busca y pone en accifn alternati-
vas cuando no hay precedentes.

.Propone nuavas 11neas.
.Necesita porqués.

.Presanta otras formas de atacar -
el problema.

.Crea estrategias nuevas que faci-
14tan ident{ficar informacidn re-
levante,

Yisualiza nuevas formas de hacer
las cosas.

.Genera ideas poco convencionales,
no existentes y relevantas, sin -
coartarsa.

.Tener confianza en s mismo.

.Muestra seguridad en alcanzar 1la
solucién,

.Tolera situaciones adversas,

.Acepta ratos y los prefieras.

.Se siente orgulloso de 1o que 1o
grd.

.Enseda lo que estd haciendo.
.Lo platica.
.Qifunde 1o que hace.

.Muestra sus resultados.

.Llega a un rasultado.

.Obtiene resultados.
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C15) cURIOSQ, . .(4).°)% 7 Estd bien {nformado.’
L e o ¥ B i fnteresa en. 1o que hacen los -
ol e o . demds,
;.:“; . . .. ..Pregunta.
S : .Se interesa en otros temas ligera
mente relacionados o no con su -
G B irea.
. R I AT .
*16) CONCENTRACION " {4) .Cuando estd investigando, estd ha
. ciendo eso.
senorb R h v .Pone su atencidn sostenida en lo
que hace.
.5e abstrae de lo que estd pasando
a su alrededor.
17) estuota {5) . .Se actualiza para resolver cosas.
(el st T Eetudia cuando no sabe para poder
ST ' enfrentar el problema,
.Se mantiene al dfa.
deonand ' ‘ .Busca prepararse en temas que -no
rooar len

T o Lonoce.

.Reconoce que no sabe y Se exige a
s mismo un nivel de calidad.

.Riguroso.

ERE e d i N ' . s
CONCLUSION DEL GRUPO, DEL PORQUE ESTOS COMPORTAMIENTOS SON VAL!O0SOS

t
LI L

. Por los resultados que se obtienen,
. Parque permiten desarrcllar investigacidn de alta calidad,

. Este tipo de gente permite que se haga investigacidn y no Unicamen
te ingenterifa o cumplir por simple compromiso.

. %5 gante inconforme gue ayuda al crecimiento del Depto.
. Esta gente promueve que se suscitan cambios en 1a {institucidn.

. o todos los investigadores deben reunir este perfil de ser Tos "mejores®
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"epERFIL DEL MEJOR INYESTIGADOR®

RASGOS LDENTIFICADOS EN LA REUNION COK LOS JEFES DE DEPTO.

SESION  NUM.4

FECHA: VIERNES 16 ‘OCTUBRE 1937
NUMERO DE PARTICIPANTES: 4

RASGD FRECUENCIA COMPORTAMIENT) OBSERVABLE
1) METODICO {1) .Sabe identificar el tipo de proble
(DEPTO. ANALLSIS ma téenico {si 1m?11ca concebir,
DE REDES} disedar, desarrollar) y sigue una

secusncia ordenada para resolverlo,

.Precisa primero el problem2, no -
se adelanta,

.No pasa a 1a siguiente etapa sin
antes haber conclufdo la anterior.

.Iniclar con un pensamiento global
hasta Ylegar a lo que se quiere.

2} ORGANIZADO (1) .Hacer un plan .de trabajo para ha
(DEPTO.. COMUNICA~ ' cerse 1legar los recursos nacesa-
CIONES) rios, asignarlos y lleqar a ja -

conciusidén de un trabajo,

3] AUTONOWIA PARA BUS {1) .5e le plantea un problemd, se vay re
CAR SOLUCIOMNES qresa con una solucidn, -
{SIMULACION) .Elabora el trabajo sobre una idea

siq1que s¢ le tenga qua dar el de
talle.

.5e le plantea un problema y por -
sf mismo, pregunta, se organiza y
propone la solucién,

4) RESPONSABLE (2} .Toma el problema com¢ suyc. y en -
trega una solucidn completa,

.Cumple con su obligqacidn y lo ha
ce bien, -
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.Permite la posibilidad de que el

jefe delegue con la certeza de -
que obtendrd la respuesta. que eg
pera.

Reconoce sus limitaciones desde -
el principio y las express desde
el momento en que se le asigna 1a
tarea,

.5ique todas las etapas de un pro-
cest hasta su cenclusién,

Ofrece una extensidn de é} mismo.

.No pone excusas que justifiquen -
ei_no cumplimiento can la oblijge-
¢idn.

5) HONESTIDAD (i} LE5 un individue que puede subir -
- ‘ al siguiente nivel jerdrquice sin
fnventar resultados falsos.

.Presenta fielmente 1a informacidn
gque obtiene, sin quardarla y sin
alterarila.

.He inventa excusas para sustraer-
sé a algo para Jo que estd capaci
tado hacer, es decir, no evade -
responsabilidades.

Otce 1a verdad sobre io que hace
y ¢émo lo cumple.

6) ADECUADA_EREPARA- {1} .Que musstra tener los canocimien-
cion TECNICA ¥ - tos basicos zara entrarle a wn -
CIENTIFICA problema.

{DEPTO. GEQTERMIA) .Muestra antusiasmo por entender -

tas cosas y va al fondo, entre -
mds conoce, mds se mete a sequir
huscando.

.freseata “chispazas" y hace comen
tarios tales coma: “iClle, yocreo
que esto vz por agquil®

Permite al jefe de Depto, obtener
saluciones efectivas,



7) NO CONFLICTIVO
{DEPTO. ANALISIS
BE REDES) .

8) ACEPTA RETOS NUEVDS

(1)

(1)

-1 13-

Se compenetra ge los problemas a
los que se enfrenta y les da va -
rias vueltas,

.Ambicién técnica por profundizar

en su ¢ampo,

LHo mezela la politica con su tra-
bajo.

.Respeta la jerarqufa.

.5e concentra en el resultado téc-
nico, ie dedica el tiempo que . re
quiere y le da alta prioridad.

,No inventa conflictos, 1o que ha
ce coincide con 1o que la instity
cidn espera de @&1.

.Estd sentado en su oficina traba-
jando, concentrado, entregado, so§
Taya toda actividad diferente’.

.Coinciden sus prioridades con las
de la institucion,

.gisposicién total hacia el traba-
0.

Mo inventa excusas o busca venta-
Jas personales.

No critica a la institucidn.

.5e le pide que para entregar un -
trabajo es necesario dedicarle -
hasta las 24 hrs, diarias en un -
momento dado, y lo acepta.

.5 {nclina hacia lo que implica
un alto grado de dificultad,

.Se tiene confianza a si mismo.
JAudaz. .

.Sabe busgar recursos adiclionales.
.Ante problemas que nunca se han -

atacado, le entra y estd dispues-
to a buscaries solucign.
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" .Disfruta y busca que lo pongan a

U pruebay
. 9) LEALTAD A LA (1) LEn una situacidn de conflicto en<
INSTITUCION tre el beneficio personal-y el -

institucional, prefiere el de la
institucidn,

.Ho busca situaciones gue la saquen
ventaja a la institucién.

.Entiende las condiciones que 1le-
van a actuar a la institucion o -
adoptar cierta posicidn o a tener
un reglamento.

.Ante externos e internos protege
la imagen y resultados de la ins-
titucian,

.Cuida los recursos de la institu-
cidn {Material, Equipo, Dinero, -

etc.,
10} ENTREGA (1) .20 escatima en]l: cant:gad de es-
verzo personal invertido para en
é?gaggi COHUNICA entregar un resultado.

.5e dedica con intensidad y hage -
todo lo necesario para gque salga
un trabajo con la calidad esperada,

.No pone limitaciones en cuanto a

las horas que se requieren ni en
cuanto a actividades excepciona --
les a realizar, para entregar re-
sultados.

11) TRABAJA EN EQUIPO (2} .Comparte informacidn, recursos, -
responsabilidad y métodos,

Promueve la formacidn de grupos -
para buscar soluciones.

Mo presenta una actitud necia de
%qﬁuiilacepte 1o que 41 quiere ¢

Estd ablerto a_aceptar proposicig
nes de los demds aungque no con =~
cuerden con su punto de vista.
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12) PERSISTE HASTA (2) .No se siente agusto ni se disper-
OBTENER .RESULTADOS - sa hasta estar seguro que ha al -
: o canzade el resultado.

.51 necesita recurses los busca.

.Mantiene el interés a pesar de -
que Ta parte medular del proyecto
se ha terminado,

.Le estimuia ver las cosas termina
das,

Np se distrae en detalles irrele-
vantes,

.56 siente incdmodo si inicia una
cosa y no la concluye,

13} BUSCA APLICACIONES (1) .Informa sobre lo que al estd ha-

DE LA NUEYA TECHOLOGIA ciendo afuera de jefe para defi -
Lo nir nuevas lineas de desarrollo.

Estd tonectado con el exterior e
informa hacia adentro para benefi
cio de la institucidn,

14) BUEN NEGOCIADOR (1) Megocia hacia afuera y hacia aden
tro y se pone en el papel de la -
institucidn.

.Puede cenciliar y canalizar inte-
reses,

.ldentifica problemas externcs, ne
gocia recursos y tiempo y origina
propuestas futuras.

.Se comunica en el lenguaje del ip
terlocutor.

.Plantea y evaida alternativas de
accidn,
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JUSTIFICACION DE PORQUE LOS RASGOS SON VALIOQSQS -

. Permiten que exista coincidencia entre los jntereses instituciona
las y personales.

. Permiten hacer cosas que compitan en el mercado e ir a la vanguar
dia de la tecnologia,

. Lo institucidn estd preparada para aceptar cambios y retos,
. Existe la factibllidad de que se responda por resultados.

. Resuelven problemas.
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"PERFIL DEL MEJOR INVESTIGADOR"

RASGOS IDENTIFICADOS EN LA REUNION CON LOS JEFES OE DEPTO.

SESION NUM.$

FECHA: Mifrcoles L1 de Noviembre de 1987.

NUMERQ DE PARTICIPANTES:

RASGO

FRECUENCEA

1)} OEDICADO
(RESPON-
SABLE)

2) METE LAS
NARICES
EN TODO

3) HONESTI-
DAD PARA
RECONO-
CER LIMI
TLCIONES

12

12

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

Consciehte de su responsabilidad.
Poner de su parte mis de lo que se ==
espera de &1.

No mide su tiempo,

No busca pretextos para evadir respon
sabilidades.

Cuando estd metido en su trabajo, di-
ficiimente se distrae,

Conoce su trabajo.

Anda buscando en toda 1a Institucibn
quien estd haciende algo similar.

. Anda sigquiendo algqo y no se concreta

a lo que e1 Depto. hace,

. Anda indagando cuestiones no nada -

mis de su proyecto.

No se le cierra e] mundo,

Se mueve por si sélo para buscar y -
allegarse recursos,

Tiene Iniciatfva.

Pregunta cosas de su trabjo y de --
otros temas,

No se encierra en su cubfculo.

Anda contodo el mundo prequntando, -
buscando y compartifendo informacidn,

Reconoce a tiempo que ya no puede ha-
cer las cosas y comunica el probiema.
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4} MeTODICO: - 1 - . Hace una 1ista diaria de 1o que tiene

que hacer.

. Hace una planeacién de los resultados
que tiene que lograr cada semana.

. Planea la actjvidad de }a semana

. Hace una lista de pendientes, diaria-
mente. ,

. Lleva un control de las desviaciones
de sus planes,

. Hace un sequimiento de los resultados
pue va obteniende.

. Tiane que cumplir 2 toda costa con lo
que planea.

5} INTERES 1 . Le pregunta a tedos con el deseo de -
POR ACTUA aprender,
LIZAR SUT . Estd en contacto con los lideres de
CONDCI - sy campo técnico y les pide opiniones.
MIENTOS . Pregunta a gente de su especfalidad

¢on mis experiencia que @l

. Busca informaciodn

. Somete su trabajo ¢ juicio de los 1i-
deres en su especialidad,

6) COMUNICA-

TIVO 1 . Abierto en cuanto & que <cuando llega
gente a pedir informacidn la da con -
qusto y 1a proporciona mis ampliamente
de lo que se le solicita,

. Es generoso con sus conoctimientos, pla
tica de elles y forma a otras parsonas
con gusto.

. Se le acerca la gente a pedirle opi-
nidn y se le reconoce como un 1ider --

técnicoa.
7) HABILIDAD 1 . Vende la jdea de que hay que trabajar
PARA CON- en grupo.
VENCER A . Sabe compartir el trabajo.
5US COLA- . Trabaja Junto con sus subordinados y
BORADQRES forma un equipo,

. Organiza a todos y quien no trabaja
y gquien no colabora se hace notar.

. Establece comunicacidn con su gente,
la evaliia y revisa el trabajo de cada
uno en forma perfiddica.

. Supervisa estrechamente el trabajo.



8) DEMUESTRA
ESTAR MOTYL
VADO

9) EXIGENTE
CONSIGO MIS
MO Y CON ST
TRABAJO

1

1

.=219-

S5e ve contento con su trabajo,

Da mis de lo que se espera de &1,
Comenta e] qusto que le da resolver
un problema.

Evalia a1 impacto de 1o que descubre
en el desarrollo del proyecto.
Demuestra . entusiasmo y satisfaccidn
ante los logros y los comunica.

Se mete dentro de lo que estd haciendo.
Sagrifica otras prioridades por concen
trarse en una cosa y cuando logra el -
resultado lo exterijoriza,

Susceptible a la critica.

No se conforma ¢on lo primerc que en-
tuentra aungue ya se haya resuelto el
problema.

Perfaccionista.

. Busca mejorar continuamente lo que -

esta haciendo.
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JUSTIFICACION DEL PORQUE 10S RASGOS SON YAL10S0S

Investigadores con estos rasges asequran la posi
bilidad de que se creardn cosas nuevas,

Se pueden lograr objetlvos, metas y resultados.

En 1a medida que los investigadores desarrcllen
a5tos rasgos, los resultados que obtendrdn irdn
creciendo.



AUEAD 2.5

o *IWENTARIO DE LOS COMPORTAME.TOS

QUF DEFTNE EL PERFIL DEL MEJOR Ii
© VESTIGADOR ¥ COVCLUSIGNES D:L PoR
. QUE SECONSIDERA VALLOSO”
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INVENTARIO DE 222

COMPORTAMIENTOS IDENTIFICADOS POR LOS JEFES DE DEPARTAHMENTO PARA DE
FINIR L "SP IL DEL MEJOR INYESTIGADOR®

NUMERQ DE PARTICIPANTES: 1% JEFES DE DEPTO.

FACTORES DE n .
EXCELENCIA FRECUENCIA COMPQRTAIIENTO OBSERVABLE
1) RESPONSABLE {n .Cumple con una tarea con la cali
dad requerida y en el tiempo pro
gramado,

.Muestra preocupacidn por resoon-
der por el trabajo.

.5e observa dispuesto a realizar
el trabajo.

..o pone excusas para evadir la -
obligacidn.

LPermite l1a pesibiiidad de que e!
jefe delegue con la certeza de -
que obtendrd 1a respuesta que eg
pera,

.Pone su mejor esfuerzo al hacer
las cosas.

.Antes de actuar pregunta para ob
tener mis informacidn sobre la -
tarea a realizar,

.Toma el problema como suye y en
trega una solucidn completa,

.Cumple con su obligacidén y lo ha
ce de 1a manera esperada.

.Reconoce sus limitaciones y las
expresa cuando se le asigna la -
tarea.

Sigue todas las etapas de un pro
ceso hasta su conclusidn.

Ofrece una extensidn de &1 mismo.



2) CREATIVO . (12}

2) ESTUDIOSO (7)
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.Busca formas nuevas y diferen
tes de hacer o probar las cosas
que ya existen.

.Combina cosas para sacar una nug
va.

.La actividad le recrea en si mis
ma y la realiza por satisfaccidn
propta.

Propone mejoras a una situacidn
dada.

.Propone formas de hacer las co -
sas mejor y mds rdpido,

.Sugiere soluciones antes no vis-
Tumbradas, es decir, originales.

.Genera -nuevas accionas en donde
no hay precedentes.

.Hace mds de lo que ya estd hecho.
.Propone nuevas lineas de trabajo..
.Busca nuevos horizontes.

.0isefla herramientas que facili-
tan el trabajo.

.Genera ijdeas poco convencionales,
no existentes y relevantes, sin
coartarse.

+Hace cosas no planeadas y que no
s& le pidieron.

.Le gusta probar nuevas opciones

.5¢ actualiza para resclver pro -
blemas.

.52 interesa en complementar su
acervo,

_«Busca {informacién sobre temas -

que no conoce para resoliver un
problema.

+Reconoce que no sabe y se exige

2 sT mismo un cierto nivel de ca
11dad. -



4) FLEXIBLE

(6)
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" .Busca tener las bases antes de -

actuar.

".Hace acopio de conocimientos de

las ciencias bdsicas para apli -
carlas a la ingenierfa.

. consulta informacidén para ampliar
su canocimiento.

,Busc¢ca documentarse lo mds comp
tamente posible antes de decid
y actuar.

le
ir

.5e prepara por iniciativa propia
para tener mayor capacidad para
resolver los problemas.

.Es sistemdtico y exigente para -
adquirir conocimientos nuevos.

,Busca una preparacidn técnica y
cientifica, que le premita tener
los conocimientos bdsicos para -
entrarie a un problema.

Muestra entusiasmo por entender
las cosas y va al fondo, entre -
mé&s conoce mds busca.

Permite al jefe de depto. obte -
ner soluciones efectivas,

.Ambicidn técnica por profundizar
en su. campo.

.Prasenta “chispazos" y hace hace
comentarios tales comoi "oye creo
que esto va por aquf"

.Se compenetra de los problemas
a los que se enfrenta y Jes da
varfas vueltas.

.Interesado en ampliar su campo
de accidn.

. exnlora otras perspectivas adi -
cionales a su especialidad,

.Interactda en un qrupo interde
sciplinario,

.Acepta mds de una cosa con agra-
do y toma decisiones,



" .5) O PIERDE EL

0BJETIVO
ESENCIAL

' "6) INQUIETO

.. o
DRI

(4)

(2)
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.No se cierra a una sola especia-
Tidad.

.Maneja varias cosas a la vez.

.Capacidad de moverse en disipli-
nas distintas.

JApertura para manejar varios: te-
mas,

Muestra la disposicon de salirse’
de su carril para cooperar en -
otra actiyidad,

.58 adapta a nvevas actividades.

.Es una gente que ve alternativas
y regresa al objetivo escencial.

No se dispersa, sino que muestra
autodisciplina.

.No pierde el objetivo inicial, -
evalda caminos alternos pero -
vuelve a lo fundamental.

.Es alguien que es directo.

.No se siente agusto ni se disper
sa hasta estar seguro que ha al~-
canzado el resultado.

No se distrae en detallesirre]e-
vantes.

.Hace una serie de cosas para sa-
car algo que quiere,

.Mueve proyectos aidmn cuando no es
tén autorizados, ni registrados
oficialmente pnrque le interesa
el tema.

.Busca superar cada logro alcanza
do y se plantea metas mis eleva-
das.

.Se enfrenta a sfituaciones incly
sive arriesgadas con tal de lo -
grar su objetive,



7}

8)

9)

RESPETA LA SUPER
VISION ¥ LOS PRO
CEDIMIENTOS HA -
CIA ARRIBA Y HO-
RIZONTALMENTE

RESPETO A LAS
PERSONAS

CAPACIDAD PARA

"TRABAJAR BAJO

PRESION SUMA -
MENTE INTENSA

(1}

(1)
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.5us mismos logros le incitan a -
continuar trabajando.

.Sabe aprovechar las oportunida -
des para lograr lo que quiere.

.5e relaciona con_otras personas
y trae informacion.

.Detecta oportunidades y las pro-
pone.

.31 no tiene que hacer, busca por
que tiene que estar haciendo al-.
go.

.Muestra mucha energfa.

.Estd haciendo algo y adn no lo -
concluye cuando ya estd inician-
do otra cosa.

.No se estd qujeto, se mantiene -
en actividad constante.

.Hace prepuestas ortodoxas.
.Entiende 1o gque necesita el jefe.

.Facilita 1a supervisidn.

.No ataca a las personas.
.Crea una atmésfera positiva.

.Biscrimina cuando s{ y cuando no
hacer o decir algo.

.Ho abusa de su autoridad al rela
cionarse con los demis,

.En su trato con las personas cui
da no decir o hacer cosas que -
roduzcan enojo o malestia en -
os demds.

.La gente se sienta, ordepa sus -
ideas y saca el trabajo.

.5e sienta, se organiza y produce,



oy

10) ANA

11} AMOR A LA CAMISETA (1)

LITICO

S SR

; (1if

St
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" Pone el esfuerzo requerido por -

_la situacian.

.Tiene un probiema grande, lo re
duce a su mf{nima expresidén y lo
resuelye,

.Resuelve 1as cosas utilizando un
método para descomponer el pro -
blema.

.Avanza metdidicamente,
.Atsla las partes del problema.

.Plantea hiftesis para solucionar
el problema..

.Cuando se le presenta un proble-
ma lo clas!fica en varias face ~
tas.

.Plantea las posibles implicacio-
nes.

.Planea y razona en forma ordena-
da antas de actuar.

.Cuestiona 1o que se le propone -
hacer y demanda porqués.

.$e da tiempo para estudiar un -~
problema antes de actuar.

.5u tiempo de reaccidn ante el -
plantemiento del problema es len
to. )

.Cuando se le asigna alguna tarea
empieza a hacer preguntas sobre
1a misma.

.btiliza un método intuitive para
buscar por donde va el probiema
y lo resuleve,

.Evalda su propio trabajo y lo me
Jora.

.La gente expresa que el institu-
to es lo mdximo.

-Se muestra orgulloso de 13 insti
tucidn.



12) INTERACTIVO °

(4)
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JEstd en 1a institucién por conve
niencia

;Es profesional, es decir, que ha
ce su mejor esfuerzo en el traba
jo. :

.Exfesa los cosas positives de la
institucidn.

.Expresa una critica constructiva
de las cosas negativas de 12 ins
titucidn.

.Ensefia a sus compafieros lo que
sabe.

.5us objetivos son comunes con
los de otras personas.

.Lomparte sus conocimientas con
los demas.

,Establece comunicacidin con los -
demds .

.5e¢ liga a un solo grupo y se es-
fuerza en que funcione como un -
frente comun.

.Promueve la formacidn de grupos
de trabajo para buscar solucio -
nes.

dInteresa y entusiasma a sus com-
paderos.

.Favorece el {ntercambio de infor
cidn.

.No presenta una actitud necia de
que se acepte lo que &1 quiere o
piensa.

.Trabaja en equipo.

.E5 capaz de manejar un lenguaje
comiin,

.Proporciona 21 apoyo necesario -
para que el grupo de trabajo ob-
tenga los resultados esperados.

.Comparte informacidn, recursos,
responsabi 1idad y méritos.
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L U I SE I R .Estd dispuesto a. aceptar proposi
cav LTt e e ciones de los demas aunque no -
’ ’ TR concuerden con su punto de vista,

' 13) AHB[CIOSO {1} .ﬁe interesan los proyactos gran=-
& e : es.

.Busca el resultado grande.
.Hace crecer el proyecto.

.Va abriendo camino.

14) PUNTUALIDAD {(2) LEstd disponible en el momento en
: . . el que se¢ requiere.

.El usuario puede confiar en en -
contrarlo c¢uando se trata de un
drea de servicio.

15) TENAZ e {s) .No se desanima fdcilmente.

.Ejerce mucha presidn para obte -
tener lainformacidn necesaria pa
ra desarrollar o finmalizar algo.

.Disposicidn para )llevar a cabo -
_ . . Cer la actividad a pesar de los obs-
R R S ticulos.
Pasar 1o que sea para lograr el
NN L T objetivo,

Mantiene g) dnimo firme y cons -

tante en la resolycién de un pro

. _ blema hasta que lagra su propdsi
R to.

.31 necesita recursos los busca.
Persiste hasta obtener resultados.
. 5.,;:g N L R _Mgntiene el interés a pesar de -
: A S ' : que la parte medular del proyecs
to ha terminado.

St moETI .Le estimula ver las cosas termi-
- nadas.

.S5e siente inclmodo si inicia una
tarea y no la concluye,



16) VISION SINrarrcA

17) INICIATIVA -

PR,

(5)

(12}
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.5ale a buscar informacidn y em -
plea un método para plasmarla en
su conjunto,

.Traduce la informacidn en un len
gquaje comin al grupo de trabajo.

.Tiene una percepcidn glabal de

1o gue es y 1o que hace el Insti
tuto, 12 Divisian, el Departamen
to y.el Proyecto.

LOrganiza su trabajo técnico en -
forma global.

.Proporciona una solucidn comple-
ta,

.S5e interesa en 10 que hacen otras
ireas.

.Conoce un poco mis alld de lo -
que. implica su propio trabajo.

.Ante una demanda genera un pro -
ducto.

.52 le plantea un problema, hace -
preguntas, se organiza y regresa
con una solucicn.

.Trabaja independientemente, pero
consulta e informa a sus superio
res.

.Propone alternativas de solucidn

.No requiere que se le esté di. -
ciendo que hacer.

.La supervisidn que requiere es
minima,

.Busca y propone alternativas -
cuando no hay precedentes.

.Propone estrate?ias pyevas que -
faciliten {dentificar informacidn
relevante.

.Muestra autonomfa para buscar sg
luciones.

.Elabora el trabajo sobre una idea
sin gue se le tenya que dar el -
detalle.



18) DEDICADD

19) ORDENADO
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.ejora las soluciones sin inter-
ferir con la fecha de entrega,

.51 es necesario, invierte su pre
pfo tiempo sin restricciones.

.58 1ntegra totalmente al trabajo
y lo disfruta,

.Por muto propio trabaja mds de -
8 horas diarias.

.Le molesta que lo saquen de su -
tema,

.Lee sobre su tema.
."Clavado” en sl trabajo.

.Profundiza y perfecciona su tra-
bajo.

.Mo escatima en 1a cantidad de es
fuerzo personal a invertir para
entregar un resultado.

.5e dedica con intensidad y hace
todo lo necesarioc para que salga

gn trabajo con la calidad esiera
a.

No pone limitaciones en cuanto -
a las horas y actividades axcepcig
nales requeridas para entregar.
. resultados. ,

.Fija sus etapas y no pasa a la -
siguiente sin antes haber concluj
do  1a anterior.

.S1gue un método de trabajo.
.Siempre documenta lo que hace.
.Presenta un programa de activida
des cada vez que se enfrenta a -
un problema.

.Planea sistemiticamente sus acti
vidades.

.Durante la ejecucidn usa los re
cursos en forma sistemdtica.



20) ESPRITITU DE LOGRO

21) RAPI0O

(6}

(1}
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.5abe identificar el tipo de pro -
blema técnice (si implica conce-
bir, disefiar 0 desarrollary y si
que una secuencia ordenada para
resolverlo,

Precisa primero el problema, no
se adelanta.

.Inicia con un pensamiento global
hasta 1legar a 1o que se quiere.

.Tolera situaciones adversas,

.Acepta el problema como reto.y -
Jo prefiere sobre otros més sen=
cilles.

.Responde 3] probiema que se le -
presenta en el trabajo como su -
fuera algo propio.

.No para hasta resolver el proble
ma. ’

.Muestra seguridad para alcanzar
1a solucidn.

.52 inclina hacia lo que implica
un alto grado de dificultad.

.Sabe buscar recursos adicionales.
.Ante problemas que nunca se han
atacada le entra y astd disiues-
to a buscarlies solucidn,

Disfruta y busca que Yo sengan -
a prueba,

.Su comportamiento es nervioso.
.Responde rdpido a los estimulos.
Antz el planteamiento de un pro -
blema genera muchas ideas y plan
tea varias alternativas,

.La velocidad a Ya que trabaja no
permite que mds gente lo siga.



22) CONFIABLE 1

23) SEGURD DE 5! (2)
MISHO

24) SE SIENTE ORGU- (2)
LLOSO DE L0 QUE
LOGRA

25) GONCRETA SUS- (3}
ACCIONES

"26) CURIOSOS : (4)
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.En el momento en que se Je pla
tea un problema nuevo, empieza
generar resultados a un ritmo
muy acelerado.

L)
3

.Expresa una gran cantidadde ideas
y las-deja entrecortadas para -
dar lugar a otras nuevas.

.5¢ le puede delegar un problema
con 1a sequridad de que cumplird
en la forma esperada,

.Enfrenta preguntas y cuestiona -
mientos y responde sin titubear.

.Acepta de buen mode la crftica.

.Expresa claramente su puntoc de -
vista.

Presume a los demds su trabajo.

.Ensefia a sus compaileros lo que
estd haciendo.

Platica del trabajo que estd rea
1i1zando. -

.Difunde lo que hace,

.Muestra a los demds sus resulta-
dos,

.Llega a resultados que se pueden
medir y observar.

.5e {nteresa en lo que hacen los
demds y les anda preguntando so-
bre su trabajo,

.Lee y se informa sobre temas 1i
geramente relacionados o ng con
su drea.



27) CONCENTRACION

28) ORGANIZADD

29) HONESTIDAD

.. 30} MO CONFLICTIVO

(4)

(1)

(1)

(1)
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.Se abstrae de o que estd pasan-
do a st alrededor.

.Cuando estd investigande {gnora
cualquier comentaric que le ha -
gan los demds.

.Mantiene una atencidn sostenida
en lo que estd haciendo.

.Hace un plande trabajo para ha -
cerse llegar los recursos necesa
rios, asignarles y llegar a la -
conclusién de un trabajo.

.Es un individuo que puede subir
al siguiente nivel jerdrquico -
sin inventar resultados falsos.

.Presenta fielmente l1a informa -
cidn que obtiene, sin guarddrse-
la y sin alterarla.

.No inventa excusas para sustraer
se a hacer algo para lo que astd
capacitado, es decir, no evade -
responsabilidades.

.Bice la verdad sobre Vo que hace
y como lo cumple.

No mezcla la politica con su tra
bajo.

.Respeta 1a jerarquia.

.Se concentra en el resultado téc
nico, le dedica e} tiempo que re
quiere y le da alta prioridad.

.No fnventa conflictos, lo que ha
ce coincide con 10 que la insti-
tucidn espera de &1,

LEstd sentado en una oficina tra-
bajando, concentrado, entregado
y soslaya toda actividad diferen
te.

.Coinciden sus prioridades con las
de la institucidn.



Jl) LEALTAD A LA - (1)
INSTITUCIDN . .

32) BUSCA APLICACIONES (1)
DE LA NUEVA TECND-
LOGIA

33} BUEN NEGOCIADOR (1)
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.Disposicidn total hacia el traba

Jjo.

.No inventa excusas o busca venta
jas personales.

Mo eritica a la institucidn,

.Se le pide que para entreqar un
trabajo es necesario dedicarle -
hasta 24 hrs, diarias, en un mo-
mento dado, y lo acepta.

.En una situacidn conflictiva en
tre e) beneficio personal y el -
institucional, prefiere el de la
institucidn.

.No busca situaciones que le sa -
quen ventaja a la insatitucidn.

.Entiende "las condiciones que Ile

van a actuar 2 la institucién 0
adoptar cierta posicidn o a te -
ner un regiamento.

Ante externos e internos protege
la imagen y resultados de la ins
titucion.

.Cuida tos recursos de la instity
cion)(material, equipo, dinero,
etc

~Infarma al jefe sobre lo que se
estd haciendo, afuera para defi -
nir nuevas l{neas de desarrollo.

.Estd conactado con el exterior -
e informa hacia adentro para .be
neficio de l1a institucidn. -

.Negocia hacia afuera y hacia aden
tro y se pone en el papel de la™
institucidn.

.Pude conciliar y canalizar inte-
reses.

.ldentifica problemas externos, -~
neqgocia recursos y tiempo y ori-
gina propuestas futuras,
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.5e comunica en el lenguaje del -
interlocutor.

.Plantea y evalida alternativas de
accién,
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CONCLUSION SOBRE LOS BENEFICIQS OBTERIDOS AL PRESENTARSE LOS
COMPORTAMIENTOS IDENTIFICADOS PARA DEFINIR EL “PERFIL DEL -
MEJOR INVESTIGADCR"

. Aumenta la productividad y*la produccién,

. Se le quita preocupacidn al jefe y le permite confiar en
una persona, es decir, se facilita 1a supervisidn.

. Aumenta la cantidad de trabajo.

. Asegura que se abrirdn nuevos camposy 1fneas de investizacién.
. Permite llenar a la esencia de la fnvestigacidn y realf -

zarla con alta calidad,

. Se logra incrementar la capacidad competitiva de la insti
tucidn de la instituc{dn en el mercado y que se vaya a la
vanguardia de la tecnologfa.

. Se garantiza la infraestructura para hacer desarrollo tec
noldgico.

. Se pueden obtener trabajos de c¢alidad,

. Se e¢ita redundar en investigaciones ya realjzadas y ase-
gura relevancia.

‘. Permite que exista interaccidn de disciplinas
. Se fa;orece 1a capacidad de didlego.
. Es mis factible generar fdeas y estimular la imaginacidn.
. Se plantean alternativas que séluc1onarén problemas.

. Se combate el burocratismo
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Se crea una atmdsfera positiva,

Permite mayor capacidad de respuesta ante ta fuerte pre -
s16n con la que se trabaja.

Se logra respeto hacia las personas y hacia la institucidn.

Permite tener al investigador una visién a futuro que es
muy valiosa. .

. Se logra la integracién de grupos supeditada al tipo de -
trabajo.

"Permite sacar el trabajo y los resultados en un corto pla

0.

Se resuelven los probiemas del Depto. en forma més rdpida
y eficiente.

Se puede llevar a cabo una amdinistracidn por objetivos, -
lo que permite hacer un seguimiento mds mecdnico que ana-
1{tico.

El jefe puede dedicar tiempo para planear a mediano plazo.

Se logra retrolimentar el avance de los objetivos del De-
partamento,

Permite cumplir con los objetivos del Departamento,
Este tipo de gente permite que se haga investigacidny no
infcamente ingenierfa o simplemente cumplir con compromi-

sos contrafdos.

Es gente inconforme que ayuda al crecimiento del Departa-
mento,
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Esta gente promueve que se susciten cambios en la institu
cidn.

Permite que exista coincidencia entre los intereses insti
tucionales. y personales.

Existe la faétibi]idad de que se responda por resultados,

La institucidn estd preparada para aceptar cambios y re -
tos.
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AHEXO Ho.6

* "DEFINICIONTE LOS FACTORES E EXCE
LENCIA QUE CONFORAAN EL PERFIL DEL
MEJOR TNVESTIGADOR”
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ﬁ%‘_s Ot -2 . Intercastia informitidn y recurtos con s copdherns.
. » [scuchs y Jcepta vprencias.
. L informucidn, séritor y respontabllidhdet con sus comprheros,
o Properciond al apoyo recesatia pard que ol qrupd 3e trabejo obitngs les rmsul
N tades etperstoy,
TRABAIA EN
AP0 H . Ensels o i cowpiarot 10 que tabe,
o [4tablece objetivas cosubes cont alras perionad ¢ gy Jrupa de tribaje.
o wafueria para que ) JruD0 Tuncioed como yn Frente comgn.
+ Promudre 1 forsacidn de Arupns de trabaje.
ALLPETA A LAS
PERSONAS 1 . Hace la positle por fomentar un asbiante de traba ) égradable.
o rats en foran  respetucyd 1 My Jersorias  y cuida Ao agredivias,
. disgrrnina cuande ¢ y cuando no oecir o hacer algq.
En fu tratm can loy dewds 1o aDSEIEne Je abutir 4 AU autoridid.
BUEN 1 . Plantd ez gualia alterrativag de atc1dn para conctifar y conilitir Intareges.
NGOG IADGR . ldentifia groplewy eatemos, neqovia recursot, tismng y oeiging gropu [
nirevad,
s W comatica enoun lengaafe nue 1k a%DLs & 4u Interlocutor.
IntEROLLCE
FLivato 2 . Caneja contentos de variag dscipllinag.
« tlene una ristdn de o que €1 y hace 12 insbituzide, Ly divinidn y e} oepto,
« Wanptrn ditposicidn SaTa atend3r v trabaje qut 1aniica de wis 2118 de fu
aspecialides,
. {onnce §a tuficience de atros tews paradialopar con papechallrtitde otrss freas,
. Cudngg st b Dide trabdJir <on periondl de otrdy dreds o dlsciplinad 19 »-
acemta de buen grado.
WIS & .
WS RESPOMIARLE 4 . Cutple zon und baeed £on Ta Cabidad reneriga 7 o0 81 timswps Jroarsafe.
. keCondca fus bimitaciones y lay eroresd ol acentsr ung Laces
+ £1 Jefs pugde confinr y «IcT.rlc trapajo ton ly certeza e qu cusolird,
+ S8 prepcupd par rejponder & (o que se Ve plgr,
PnAL 1 . Coth pravente an 4l soaeata 1w b Teautert (o bratagn
« K1 usuario la encuantra cuando lo necesica.
FLERLBLE l < Acegts cosperir m otras actividader pjenss a gy tratajo normal.
. fune i wirios awunens sinullinsjeente
. Entreqd retultidot sdantimiate & lot r-r_uncu Jisngnibley .
WOHES O | . Prasenls taral y Nalmenty 13 4R(Graaciga,
. Evity poner ascusas 94ra avadir revsontanilided cusnoo #sts cavaciinda oara
sesarverla.
, Se Dokt Conslatdr <o mchoT que dice 14 verdad sobrt 10 que nice ¥ Cowd
to hace.
(1159 1 . En unk gituacide contlictiva entre el bemgficio pertongl y eb institucionsl,
grefiare el oS¢ 1o imtitug
. htepta 1as Justafizac lonet institucionalet 39 1y wayaria iv lis situiciones,
. Lubda lp imdyen, resultador y recursas de Li tastitucidn,
+ Eopraza yna critica contbructiod macts Nn Imtitucigs,
. Eapresd 1o gusta par pertenacer 41 Instituta.
. Habla de 143 zoiad omtitivey o¢ 1 indtitucidn,
WLSPLI0 DO
RIGLAS v ] . Evita weislar 12 noditics con w travaje,
JEAMIUIAS . 5¢ aoepd A Jos lintaientds y oreCedimientos \mititucionsies.
- L0 Mt hate colncide con 1o que Ta institucion wapers de 41,
- heconoty @ 13 sutorided y avits actusr 3in ln orevia autoriracidn de esta.
o Lo gs arroriad al ganecto  téeatto M du tramaja.
o 3 ienla en ta oFicind & trabadir y peits  toda activided diferentn,
EQICADD H . Por dniciativa proava v-abBpa ads de O ary. dlartas,

© %0 1w reatrinte gn culnio 4l Lm0 gue 14 dedich A1 Lradaga,
Majorg par 1nsclethvd orOD 1A tu trabd§g.
« Particiog e tda actiaidad que tregd v vir con o trabdgn,
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DEF{MICION DE {0S FACTORES OE CACELEWCIA QUE CONFOR'TAM £L PERFIL PEL NEJOR IMVESTIGADOR.

CHITEAID OE

FACTOR DE
CLASIFICACION EXCELENCIA

TREC. '
(40, GRS, }

COAPORTANIENTOS QMERVABLLS CARACTIRIST|COS

[HPUIE PARA (L
TRA3 AN CREATIVD

FAICIATIVA

TEnaz

Avaictoso

COMUAII CATE VD

Propone alterrativds pard atacar un droblemd, na plamtea?ys anterioreente,
Plintes 1duat noco convenciomales, arininales y relevantes, sin cortarse.
Procone ryevat |Ineds e traba fo.

Olsers mrrasiantas que peratten readizar el tradajo mefor, sds ripido y mis
flcil.

frabafa independientavente, naro contul ta @ Informs 4 superiores.

Enfrents situacioney arrievqadas g descongotidey con tal Jde Io?flr 1u objetivo,
18 tunervitidn que requiers mara detirrollae vy Lrabajo, ¢t miniss,

Cysndo 1e le plinte yn areblemy, se orjaniza p trae by solugidn.

Ante problewas e nunca se han atatido, 101 enfrenta y estd dispuesto s
burcarles saluctdn,

‘Watlene ¢l Interds an cintinuar o] tranata & seiar de terinarse Ja parte -
medulir dt] @3,

. LJerca gratidn insistente pyea obtener lus recurios e inforacitn. anceuns

rias ey desarrollsr y flnalizar al tranajo.

westra fisposicidn positivn pary realizar una dctivigad 4 pesar de log <
obtticying.

Ma.dene ¢l fnim firie ¢ constinte & lo larga 48 14 solucidn de un problema,
agsta que logra su prondseto. N

Se Jutitra #0lesto o tRedondo $F iniCia una tared y no Db contluye,

Tolera y supéra silusciongs adveryes con tal de lojrae Su objetive,

Enfrenta prequntss y cuettionsatentos, rescondiends sin titubesdr,
Eupresa claranenle sy punto de witta y acepts |y critica sin salertarse,

. Le quits enfrentar yituesiones que 19 poren a preeba.

Respomde 4l prodleu nue se & presenta coma 5} fuera algo propin.

Apravechs las aportunidades mars sacie &1 trabs)o adelaate.
Se ingling por ¢t proyettay Jrandet,

Hyce crecer cualquier proyects que (¢ e encomlends,
Preflere Jot problenas diffeiles a [ay yvencillog,

Su relaciont con neesonas fuerd y dentro de 14 Imititucidn y cansdjue
informacidn.

Buscs y detecta cpartunidedes pare mitvos proyector y las coments om sy
Jefe.

Mugstra lo que hace y putlicy fus ratuftados.

. Zandce to que %1fe fuers Je sy cempo de trabajo ¥ 1o ctmunica.

Se infaraa sabre Yo que hacen atray dresy y Tey pregunta sshre yu trabajo,

- Contulta informachdn sobre temas, rabacionadoy om0, con su drea.

ANALLTICO
SINTEF[CO

COHCLATRAT 100

EHTUSIASTA

ECENAT)

CriNen

G PEENASA

]

ULiliza un métado pirs descomporer &1 prablema ¢ partes y retolverls.
Plantad hiodtests para solucionar ol problema y snalize Fay taplicactones,
Evalia afternattviy antes de towsr unp decividn,

. Antes d2 respondar, gregunta, e dotumenta y preclth el probleve.

Prapone soluciones en lay qua contempli todas lgt freas ¥ situaciones jms
plicadss en el probley.
Emolea un pétodo pars nlsssar toda 14 Enformacidn en un conjunto.

Cusndo estd trabajando se atitree dv lo que pasa & tealrededor.

. ‘tanttene yna arencida s0stenida en 1o que hace, por un tiemap prolongada,

Se aclaits cuando o sacan de su tems,

Ante & presidn responos riplda y 21 velochdad ol trabajo.
“yave prayectot aundus no e1lEn autaritidos . porqut e interets ol tews,
fuanda no tiens trabhjo HuiCke pOrque Llens nue eiter orunido.

. std nacyendd £199 y aun ro 10 canglue cuands g1 estd IMICHIAGD OLTE €A,

Cuanda loyre un resultado, Imvediatisente 1o plantes la tinuients aeta.
in cuinto te e nnlr}tu un orpblevt, moleza & qentrar revultados mds rdpls
damente o 13 dewis.

. empre dotwwenta 1o que hice.
. Elasora un nkaa de trata 1o cidi vez que ae Fe plastes un problema.

Fijy anapas de trabiio y no pava 2 1o yigyients vin conclusr la mter.mr.
gonil‘lu! recursos ton 10 enticipacido necesarie y tuidd que e 4provechen
1en.

Cuida Tos fetailes relmvantay del travajo,

Md¢ 1dber el por qué de io oue te e wlicita,

Contults daforeicidn sars solisr ws canncimtentos,
3uscy trigm

i inhra fewss quR AR rengte Dary ragqlesr un prablen
P LIMRC RNy Te lan CHRCIIE NE41TaS pars dpliCieizs a4 la

AreLentl SIMEIPALOLY ¢ hdce COMENtIrIay fales ¢ YD Creg qUE e4LD 09
e it



AWEXD Ho.7

“CUESTIOAARTO PARA OBTENER POR
COSENSO GEWERAL EL PERFIL DEL
JEJOR TWVESTIGADOR®
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"IDENTIFICACION DEL PERFIL DEL MEJOR INVESTIGADOR"

INSTRUCCIONES:

De los comportamientos que se enlistan a continuacién, marque
con una cruz agquellos que describen lo que hace su mejor in--
vestigador en la columna encabezada con la palabra "SI®, mar-
" que aquallos que no la describen en la columna encabezada con

la palabra "NO".

DATOS GENERALES DEL INVESSTIGADOR

DEPARTAMENTO®

DIVISION:

CATEGORIA:

PUESTO:

{Investigador; Jefe de Poryecto; Coord., de Especiali-



1l.

12.
13.

14,

15.

16.
17,
18.
19.

i1.

=245~
Propone alternativas para atacar un problema, no planteadas
anteriormente.

Cuando ge le plantea un problema, se organiza y trae la so-
lucidn.

Aprovecha las cportunidades para sacar el trabajo adelante.

%cnnulta informacién sobre temas relacicnados o no con su
rea,

Utiliza un método para descomponer un problema en partes y
resolverlo.

Siempre documenta lo gue hace

Intercambia informacién y recursos con sus compafiercs
Ensefia a sus compafieros lo que sabe,

Se comunica en un lenquaje que se adapta a su interlocutor.

Guando se le pide trabajar con personas de otras freas o
digsciplinas, lo acepta de buen grada.

Cumple con una tarea con la calidad requerida y en el tiempo
progranado.

Ests presente en el momento que lo requiere su trabajo.

Acepta cooperar en otras actividades ajenas a su trabajo
norual,

A las 93100 en punto de la mafiana ya se encuentra en su es~-
eritorio todos los dfas.

Acepta las justificaciones institucionales de la mayoriz de
las situaciones,

Evita mezclar la politica con su trabajo.
Por iniciativa propia trabaja m3s de 8 hrs, diarias
Propone nusvas lIneas de trabajo

Trabaja i{ndependientemente, pero consulta & informa a supu-
riores.

Mantiene el interés en continuar el trabajo a pesar de ter-—
minar:e la parte medular del mismo.

Tolera y supera uiéuacionaa adversas con tal de lograr su
objativa,

81

No



22,

23,
24,

25,

26,
27,

28,
29,
30.
1,
iz,

1,

34,

15,
36,

.

8.

39.
40.

i1

42,
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Enfrenta prequntas y cuestionamientos, respondiendo sin titu
bear.
So inclina por les proyectos grandes

Se relaciona con personas fuera y dentro de la institucién
y consique informacién.

Cuando esta trabajando se abstrac de lo que pasa a pu alrede

dot,
Ante la presifn responde rfpido y da velocidad al trabajo.

Cuando logra un resultado, inmediatamente se plantea la si-
gulente meta,

Cuida los detalles relevantes del trabajo,

Pide saber el por queé de lo que se )e solicita,
Consulta informacién para ampliar sus conocimientos,
Escucha y acepta sugerencias.

Hace 1o posible por fomentar un ambiente agradable deo traba-
jo.

Plantea ideas poco convencionales, originales y relevantes,
sin coartarse,

Se muestra molesto e incSmodo si inicia upa tarea y no la
concluye,

Hace crecer cualguier proyecto que se le encomienda,

Elabora un plan de trabajo cada vez quo se le plantea un
problema.

Consique recursos con la antlcipaciﬁn necesaria y cuida gue
se aprovechen bien.

Cuando no tiene trabajo lo busca porque tiene que estar ocu
pado.

Maneia conceptos de varias disciplinas.

Establece objetivos comunes con otras personas do su grupo
de trabajo.

No se restringe en cuanto al tiempo que le dedica al traba-
Jo.

Se abstiene de intercambiar opfniones con lea integrantes
del equipo de trabaje.



43,
a4,

45,
46,
L

48.

49.
50.

51,
52,

53.
54.

$5.

58,
57.
se.

59,
60,

61,
62,

63.
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Dismefia herramientas que permiten realizar el trabajo mejor,
mis rédpido y mis ficil.

Expresa claramente su punto de vista y acepta la criftica sin
molestarae.

Presenta total y fielmsnte la informacién.
Mejora por iniciativa propia su trahajo

En una situacifn conflictiva entre sl beneficio perscnal y
el institucional, prefiers al de la instituciédn.

Participa en toda actividad que tenga gue ver con su traba-
jo.

Prefiere los problemas diffciles a los sencillos,

Busca y detecta oportunidadas para nuevos proyectos y las
corenta con su jefe.

Plantea hipStesis para solucionar el problema y analiza las
implicacionasa,

fusca informacién sobre temas que no conoce para resoliver un
problema,

Cuida la imagen, resultados y recursos de la institucidn.

Se apega a los lineamientos y procedimientos inatituciona-
les.

P-rmanece sentado en su lugar durante todo al dfa de traba=-
Jjo. :

Evalfa alternativas antes de tomar una decisidn.
Lo que hace coincide con lo que la {natitucida espera de 61

Enfrenta situaciones arriesgadas o desconccidas con tal da
lograr su objetiva,

Muestra lo que hace y publica sus resultados,

En cuanto se le plantea un problema empieza a genarar resul-
tados mig répidamente gque los demis,

gtln:as de responder, pregunta, se documenta y precisa el pro-
ama,

Ejerca presifn insistente para obtener los recursos a infor-
macifn necesarios para desarrollar y finalizar el trabajo.

'{rau en forma respetuosa a las personas y cuida no agredir-
as, -



64.

65,

66.
67,

68,
69,

70,

71.

12,
73.

74,

75.

76,

77.
78,

9.

a0,

81.
2.

=245

Tiene una visién global de 1o que es y hace ia Institucidﬁ.
Divisifn y Pepartamento.

Reconoce sus limitaciones y las expresa al aceptar una ta-
rea.

Maneja varios asuntos simultineamente,

Evita poner excusas para evadir respensabilidades cuando
estd capacitado para absorberlas.

Expresa criticas constructivas hacia la fnstitucisn.

Reconoce la autoridad y evita actvar sin la previa autori-
zacidn de &ata.

Hace lo posible por quedar bien con todas las personas gue
lo rodean.

La supervisién que requiere para desarrollar un trabajo es
minima.

S0 molesta cuando lo sacan de su tema.

Propone soluciones en las gue contempla todas las &reas y
situsciones implicadas en el problema.

Fija etapas de trabajo y no pasa a la siguiente sin concluflr
la anterior.

Hace acopic de conocimientos de las ciencias bidsicas para
aplicarlos a la ingenierfa,

Comparte informacidn, mfritos y recsponsabilidades con sus
companeros.

Promueve la  formacién de grupos de crabajo.

Plantea y avalda alternativas de accidn para conciliar v ca-
nalizar intereses,

Muestra disposicidn para atender un trabajo que implica ir
mds allf de su especialidad.

El jefe puede confiar y delegarie trabajo con la certeza de
que cumplics.

Entrega resultados adaptindose a los recursos disponibles.

Exprasa su gusto por pertenecer al Instituto.



183,
4.
85,

86,
87.
88.
a%.

9g.
91l.

92.
93.

94,
95,
96.
37,
98.

39,
100.

=249.

Le da prioridad al aspecto ténico de sgu trabajo. {
Realiza al pie-de la letra todo lo 4ue se la pide, {

Ante problemas que nunca se han atacado, los enfrenta y ests
dispuesto a buscarles solucién,

Muestra una disposiciSn positiva para realizar una actividad
a pasar de los obsticulos.

Responde al problema qua se le pressnta como si fuera algo

propio. {
Conoce lo que se hace fuera de su campo de trabajo y lo co-
munica. {
Mueve proyectos aungue no estén autorizados porque le inte-
rasa al tema. {
Discrimina cuando af vy cuande no decir o hacer algo. {
Mantiene el Znimo firme y constante a lo largo de la aoclu-
cién de un problema, hasta que logrs su propdsito. {
Le gusta anfrentar situaciones que lo panen a prueba, (

Se informa sobre lo que hacen ptras &reas y les pregunta
sobre su trabajo. {

Emplea un método para plasmar toda la informacién en un con-
junto, (

Mantiens una atencifn sestenida en lo que hace, por un tiem-
po prolongado.

Estd haciendo algo y adn no lo ceoncluye cuando ya estd ini-
ciando otra cosa,

Prasenta 'chispisos' vy hace comantarlos tales como: "Yo creo
que esto va por aqui®. (

Proporziona el apoyo necesario para que el grupo de trabajo
obtenga los resultados asparados.

. 8 aafuerza para que el grupo funcione como un frente comdn, (

En su trato con los demfs se abstiane de abusar de su autori-
dad.

SI

NO



101,
102,

101,
104,
105

106.

107,

- 250~

Identifica problemas externcs, negocia recursos, tiempe,

ki origind nuevaa propuestas.

Conoce lo suficiente de otros temas para dialegar con es
pecialistas de otras Areas.

Se preocupa por rasponder a lo que se le pilde.
£l usuaric lo encuentra cuando lo necesita

Se puede constatar con hechos que dice la verdad sebre
lo que hace y como lo hace.

Se sienta en su oficina para trabajar y evita toda acti
vidad diferentse,

Habla de las cosas positivas de la institucién

et Lt o

51

H
3¢
M

e

¥

1

NO



=251~

AEXD 0.3

TABULACION DE LOS CUESTIONHARIOS. PARA
OBTENER LOS REACTIVOS RELEVANTES QUE
CONSTITUIRAW LOS PERFILES DE EXCELEWCIA
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DIVISION SECRETARIADO TECKICO

' DATOS GENERALES PUESTOS DESCAITOS
Mo, DE JEFES OF DEPTQ. ENCUESTADOS : 1 JEFE PROYECTO: {3)
CATEGORIA DE LOS PERFILES GESCRITOS: COORDINAGOR ESPECIALIDAD:
£ (1}
6 (1)
J {1
TABULACION DE LA [NFORMACION
. FRa[ Wa. 0| Ko, TF. fic. RO #a. TR
F ORI F.|F. F.|F. F.lF, F.1F.
+ 1 uaR | peac HAR 1 REAC MAR | REAC NAR | REAC MAR
Reaslst) %) i fivahst | | o | Tivg |51 M0 o | vivgf St ¥ ] eo | riva §31| ™] co
tfal - -1t aafel] - |42} -)ergal-] -]e)2f-1 -
213l -1 - 443 -1 - 6 13- - 68 11 3%- - 0 b1 2] ~
3d3| - - | &)-|a3] - jaje)-|1 ] ekt ~]tpaf-f -
g )21 -] B {afp-| - ey t24f - tea0d1 32 -1 92b3)-] -
stz 1] - | ajal-}-]198]z|1] - n{ij- - | eafz|1] -
6d-1a3a] -{aa)2!1]|-|5s0])3|-]- 72 {-13 - la frfef -
rfej1 - | N1 2] - ) st)e]t] - 13142 - o5 i) 2| -
glz2lt] -{30p3]-]-|sepal1r] - M- 3] - losfal1ry -
gfitzi -\ yaj-) )32yt - sl-13 -l fi1]2] -
wlal-| - 2fa]-) - | %]1]2] - 76 {2 |1 - | osf3{-{ -
1mbst ol -3 3a3f1i2) - Jessgp-13) - izl -le 2] -
)2 -] w2 - {s]3|-]- Bzl - Jwo J2l1[ -
wmizi-1 - 1Bl38-¢-1513{-3 - 19 43i- - Jto1 1y 2] -
g [ -] 3] - {-13] - 813-] - 80 I3 f- - jwe pel ¥ -
15 3211 - 7itla] - 5 0.131 - Bl 831 )- -y -] -
16313 -] -] 38)2|1] - 60 J1|2] - a2z (1 - |lwoa p2)1} -
17 piye] - ¥t~ - | 81q1iet - 81 82 11 - bws Y1) 2y -
8§31 -1 -] 0z} -|safafr] - {8 1]z - jlos $211])] -
19 Jal -] - | 4 )a)-|-|86jf2af1)]-|edq3l-1 -1lwrbz}1y -
20 13 - - 12)-137 - 64 13- - g6 J3]- -
A3 -] B3] - |esfaf1]-|sed3af-1] -
210 2) - Mg2i1} - 6 ya|-1 - galz 11 -

*REACTIVOS CONTROL

REACTIVOS RELEVANTES (MARCADOS 'SL CON FRECUENCIAS = 3,6 SEA, 100% VECES)

39 &6 87
1 &7 83
43 68 91
16 7l 2
0 79
56 &g 103
57 8l
58 85
64 86

TOTAL = 42 REACTIVOS
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OIVISION: INFOR.“IAC!UN TECNOLOGICA Y DESARROLLO PROFESIONAL

Spamsal LELLLT L) [LITEIE LR R LT LS L Rl L]

DATOS GENERALES PUESTOS DESCAITOS
No. DE JEFES DE DEPTO, ENCUESTADOS : 4 JEFE PROYECTO: (2)
CATEGORIA DE LOS PERFILES DESCRITOS: COORDINADOR ESPECIALIDAD: {1)
D (1)
(2} )
TABULACION DE LA INFORMACION
L FA R LI AT R 2 e TF 1 F] o  Fr T 5. [T V0. Kp [ F. [P0
REACY s fo ) ARR [ REACH Lol i-{ MAR(REACH i | bt | MARY REACHGsi st MAR | REACHci( Fal MAR
Tiva ST} M) oot Tivg § S M) oo} v} ST T ert | i SO o) Tind ) 11O o
Ljsltr] -1 a3faj1y - pa5sgel-{ -1erfday-1 -~ ]elaial -
24| -] -l 2aja;-) -~ 1482l -V esfat-y - Jaofals] -
If4{-] - 5347 -) - | a7f1]l3] - 69 4311 | - 91 4 4t-) -
431! -} wg2;2) - | wlaliyf - *mfatag - {o2lal.]| .
spat1t - abay2) - lagfataf - awypag- - oafaltoy .
6 J1{3} - J a@gaj1] - |sofsla] - 7228-ta| - {agtlataf .
7212} -~ b 29q3(t| -~ 0stpaqneqf - 73jaltl - {oesfal-1} -
slap1| -} w0yaf{-| - !s2¢gaf1] - 24fa(-1-10sbajt] -
9 fat1 - pafga{t| -Vsapaj-f -1 msfatr]-{tolajt| -
wof3{1] -~} 212 - |safey-) - w2l 1 Vaeafayj-g -
i pajry - ajfzi2| - |ssf-q19) -3 7708l loglaj.y) o1
2 44y -7 ~pul-14) -6 y4y-9 - )izl - ltoodatrl -
ey - -)ntzel-stdafjt] -] sl . liogtagt) -
Heg 2l -8 al- -1 s84-{4) - | sofal-]-lioz2tarty) -
13t - ¥gaflr} - 190272) -|afataf - J103fsf-] -
BETE VI - w»i1lz211 60 Faf1( - B2 131-11 104 J3l1 -
17 §31 1) - ¥ lal-1 - 6l ba-] - 83 Ra{ -} - ji05 J3 (1 -
1 2fa] - | wBal - -1 62at-) - |*8a02)2) - J1ostzl2] -
194311 - 4 2at - 63 331 - B85 844 -] - (107 4}~ -
20 121 2 - | "2 .12 - 64 ¥4 (- - 86 4 . -
aj3tif(.-19fay2) - 165fal- -~ ladafr} -
2212 - | ssgafe) -~ Jesdal-{ - leafaj-ju

*REACTIVOS CORTROL

REACTIVOS RELEVANTES (KARCADOS ‘L CON FRECUENCIAS = 4, 6 SEA100% vECES)

2 3 54 67 83 98

] 3 56 68 85 99
12 39 61 7 86 109
1 40 g2 7 9 107
16 45 64 n 52

24 46 65 79 93

25 53 66 80 95

TOTAL = 39 REACTIVOS
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DIVISION ESTUDIOS DE INGENIERIA

[ATOS CEHERALES PUESTOS DESCRITOS
No. DE JEFES DE DEPTO. EMCUESTADOS : 5 JEFE PROYECTO: (4)
CATEGORIA DE LOS PERFILES DESCRITOS: COORDINADOR ESPECIALIDAD: (1}
Ho(2
1 Q1
Fo{2
TABULACION OE LA INFORMACION
Ko t.m [ ho. F. To. 7.0 Ho. MG N T. 0
<IF.|F 1E. ¢, E.|F. F.|F. F.|F.
REAC | oi) T | HAR | oREAC MAR | REAC HAR | REAC HAR | REAC AR
B Isti w0 e | Tiv]SUEM] eo | Trvg {54 MO oo uivBd S MO oo | ivGd S M) oo
1 ]s1 -] - alaf1f - |aspalr] - g7 aja| - gg 32| -
23]t 23|11 )a])s|-] - gda)l-]1 o a1 1
3411 - w23} -]4artz]z] s ga|-| v | aa]s5t-| -
§ |5~ - wlali} - {48ds)-] - |*0of2]2]|1 g2 [411 ] -
s 141 1] - 2041 -1 asdsi-1 - nigs|-1 - st -
6lz|3] - wl3l2] - |s014f1] - 1|4 - 9a J1]3 ] 1
7|1 - alajz]| - 51 |41y - HE AR I A
g lal1] - nfs|-] - | s5)s5)-1-- mialag - 9% 114 -
9 falz]| - nist-| - | s3]4]-11 sl - g7 123l -
10 afz2] - Rp2f2 1| s4]s]-11 w311 |oeaail] -
i lea|1| - Blatal - [ )-]af1 mlalty - 99 41 ] -
12123l - Mlati1d 1| s61aj1] - Blal-1 1 Jwo 31| 1
141 - Brajel - | 57411 s -1 - Jto1 J2y3] -
e 1] 4| - ¥J1af1i - | 84|11 - o fs) -1 - {wej3jeg -
15 ]2]2]1 wlali| - | selalz] - el §4 )14 - Jwajsjtr| -
15|31 1 ¥ls|-1 -|60)al2l} - @2 lal-11 |10afri3]|
173l 2| - Blalr] - | st}lsl1] - B3 fs1- - {ws Js|-| -
13tz - sola|1| - [ 62fFal2| - s g2]2)1 s 2j2] ¢
19 J3la| - als|-| - 63 a1t 85 FS|- - jwr 4]~ ¢
20132} - W21 -5 - g4 13l1]| 1 3 f 5 -1 ~
alsl-1 - Als|-| - te 3tz - g7 fs|-1 -
2 {3l-| 2 4 a|-| 1t teslaltz] - g hal-11

*REACTIYOS CONTROL

REACTIVOS RELEVANTES {MARCADOS 'ﬁ].. COH FRECUENCIAS 2 5, § SEA, 10X YECES)

1 43 80

4 46 ok
21 43 1
0 43 86
kI 52 a7
I8 1 91
4 79 105

TOTAL = 21  REACTIVOS




DATOS GEHERALES
#a, OF JEFES DE DEPTO. EACUESTALOS : ¢
CATEGORIA OE LOS PERFILES PESCRITOS:

-2

55=

DIVISION EQUIPOS

PUESTOS DESCRITOS
JEFE PROYECTO:
COORDINADOR ESPECIALIDAD: - (2)

(2}

F (1)

H ?1

I il

J {1 TABULACEOH DE LA [HFORMACION
o F.HO[ Ho. FT.RO| Ha. F.nd| Ho, .07 fe. F.i0
IRl FF £l F. F.|F F. [ F.
aEAC i o] AAR | AEAC | MAR | REAC MAR | REAC 21 MaR | AEAC AR
Tivg 15[ A0 oo | Tiva R STLM | oo | g S MO eon | rivgd ST MY co” [ivg ESHI MY oo
L]~ -] aag2]1 1| 443 - sr §3l- 1| ag {ay-1-
2lal- 7 - d?]- 1| 513])- 1| 68 %3]f- 1l s0f2|-172
IR ERE i 7%iz |2 -l ar]ate -l e 1]l 211 123]-11
a : - f2]- vjaefefe] - [N -[3) 1{e2|3]-]t
s {4 |- | 2 g s v ejert | vy el -lexf2|-12
6 - | - -] sl -l nf-12 b saal-(1
7 131 - 2943 |1 - s - 71311 -1 95 |41~ -
| % ; i 141" -1 s2854)-1 -3 a1t R EIEEE
HHERE IR R I HE R A H R

- - - 9 -

11 f 2 - R ERS AT I P 1t n7y3]- 1|99 §3[-11
AN TR THE R S HH R A HEE
a4 2 11 1 Jg 12 1| 8 43]. 1180 3]- 1l gsl-1
15 g2 |2 - W12 1 S92k 2| 3 Paf. 1 {03 $3]. 4 -
AR AR I IR AT
AR R R H IR SR ICE IR E
1a |2 41 §3 | L3 g
212 1 1 o 3 ; ; i .3 1 i gg ; - 1 {7 vy | o2
MR R R L R H M
2 13 1- 1 4010t 2 | 66 fJaf- 1 | 24 i2]- ?
SREALTIVOS CONTROL

REACTIVOS RELEVANTES (MRCAL‘DS'SJ: COR FRECUENCIAS = 3,6 SEA,100% VECES)

F = s e e
0 0 N S0 L RS e

TOTAL

62 REACTIVOS



DATOS GERERALES

DIVISTON SISTEMAS DE POTENCIA
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PUESTOS DESCRITOS

Mo. DE JEFES Df DEPTO. ENCUESTADIS : 4 JEFE PROYECTO: (1)
CATEGORIA DE LOS PERFILES OESCRITOS: COORDINADOR ESPECIALIDAD: (3)

£ {1

J N

k(1

Ho(1) .

TABULACION DE LA 1HFORMACION

fig TR fo. F.HO] Wo. TF.H] o, CALTELER F.0
B IAEA L F. | F, F.|F. F.}F, F.|F.
REAC { /. HAR | neag MAR | REAC MAR | REAC AR | REAC HAR
REAC LS ol et { Thgd SIM] oo |t} ST M) o] Tivgh St M) oo g S Pl @
tdal-{ -t ot1bal - | asfdzlel - terfafedl- (813! -
dhal- - b abatol - %tbaji - (683 {t] - j90ds)j-] -
3lal. - alafit -1 arg3in) - |seaf3lr] - )ohaj-) -
af212( - a3l - | ®33ly} - {evoflr 3] -1 92¢s(-1 -
sialt) - 1 ay3pil - »wbz21-{2{ndaf{-4-}a3ajtjsi -
6 03)1] - ) mgal-|-[sofainf- | 2pair|-Jaeaif3jr| -
1fal-{ - taafatlry - i3l - | gl {osgal-q - !
gfali) - VawYaj-}) - | s2fal-1 -3 a2l [ -}8] -
gfila) - | nf{aj [ -[83f2aj2f{- Biat-) - jeryeje!l -
wledial - |l 2g2f{za) - (a3t} - ) wgal-]-lomdaj-| -
nfal{<] - I akajurgy - s yz2lz) - | w3yt - [ o9gsj-1 -
w2lal-) - 133l - | sedaj-1 -1 @f2i2z) - Jwojairy] -
plalzl - tsdaf-{ - j7¥3js) - mfk3alr] - Jimfafry -
Q2 137 - BL_14] - gayzlz2] - Bo a4 |-1 - (10282121 -
whalz| - | aw il - | sofaf-t - 10 g3 - J3}ai-} -
wlal-t - | siaf1f{ - [6ofgafa]-sezfhalr] - juo8afal|-1] -
vistol - {wlaped - e sl - | sakal-d - s gaf-1 -
wtalol - [aodalo] - [ezd2jal - {*sa 813 jwsfail] -
9 y2)z] - | §al-]-16383{1{- g5 dal-4 - Yoy j22y -
o 13117 - [(w“2f-14!- (6883011 - | 86lphal-1- -
Hiaty - 2941 - [ 531} - st fa[L] -
2 F3l1)] - | saQal-]-[66f1{3al- {8ftia}-

*REACTIVOS CONTROL

REACTIY0S RELEVARTES (MARCADOS ‘SI COM FRECUENGIAS & 4.0 SEA,100% yeces)

1
2
3
7
11
12

107k = 33

16 52
24 56
28 59
30 1
35 75
41 75
43 80
44 83

85

REACT]

Y05
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OIVISION FUENTE DE ENERGIA

DATOS GEWERALES PUESTOS DESCRITOS
No. CE JEFES OF DEPTO. ENCUESTADOS : 3 JEFE PROYECTO: ()
CATEGORIA 0E LOS PERFILES DESCRITOS: CCORDIMADOR ESPECIALIpAD: §2)
1 {1
R
K {1}

TABULACION DE LA [RFORMACION

ER F.A0f Mo F.HET Ho, TEF.HOT Tio. .0 to.

W 1 N A F.}F. F.|F. F.|F. F. | F.
HEAC HAR | REAC MAR [ REAC HAR | REAC MAR | REAC

ring e S %[ oo | mvad SLAOL oot rivg i ST M o) Tivg ) ST M0 o] TivagSE| MO
t§3] -1 -1t ajpet - s )2 1] 627¢93{-1]- g2ttt -
23| -] - | 24 y3}- -1 4 Y 3q- -] e8p 2]t 90 § 3 -] -
113 -) -1 asfzi N AR - st 51 4y3) -] -
4 f31 - - dYyall -] 443 -] . o2 {1|-1|-
5 J2 (-t v {eaf3l- -l 9yag- S nray-q - R EIEEE
6§21 1) -1 220821])- - s0¢d13]- sl nrfile] - 9 §1]-1 -
7534 -1 - 23 h 1l -1 S8 )3]- O I ) S [N g5 4 3] .| -
g3 -] -] wfi(- -l szfat- S A I 9% 3] -] -
gzl -1 1t ) ngygz)- 1| 83821 I BT I 3 R Y g7 l2{1! -
w21l - 21211 -1 sa 2t -] i3~ - g i3]~ -
niyyl - - ntal- - | stz - a2l 1 sgdal1y -
12131 -3 -] W E29. 1] 6373]- -{ izl -~ jwolef-1l1
izl - 1t | BJ3]- -l srtall -~y i) - 3~y -
4§11 2] - | B2l - | sBfafa - 80f3{~|- {102F3]-1-
shita2l - | wilriz -1 s9f2)- 1] 1 g3|-]- Jwsfjzfr] -
2| 1| - WY3j- -1 (1 1l afta11] - Jlodaf2l1y -
17334 -1 - ¥rig- - 6l fF3]- -1 8343l -q- flospaf-1-.
silal-{-]8lilzh -l ez }al-. ~1Mi-l3)- Jwsf-]2(1
1gjar -] -] a1z - | 83421 -l asqgai.| - tworg2j1r} -
z2olzl1] - [=2¢-72 - ) BAfa]- - a5 g 3|~ -

A Ja |- -] fal-| - esfala] -} arhar.]-

243 -1 -] %q3-| -|6§3)-) -|eadal-1{-

*REACTIVOS COMTROL

REACTIVOS RELEVANTES {MARCADOS L COM FRECUENCIAS £3, & SEA, 1001 VECES)

t 17 30 48 64 80 92
2 13 33 49 66 81 93
3 19 35 50 &7 8l %4
4 21 33 51 7 g5 95
! 22 39 52 73 86 96
8 24 43 56 75 87 98
11 27 44 58 16 88 101
12 23 46 al 79 90 102
29 62 91 108
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COYCEUIRAD0..GENERAL
DATOS GENERALES PUESTOS DESCRITOS
No. DE JEFES DE DEPTO, ENCUESTADOS : 23 JEFE PROYECTO: (13)
CATEGORIA BE(Ll PERFPI‘LE%)DESCRITOS: COORDINADOR ESPECIALIDAD: (19)
£ (3 (5 [HVESTIGADOR: (1
F {Z J (4
& (2 K (2

TABULACION DE LA INFORMACION

TS F.HO Ha. F.RO [ Fa, T.H0] Wo. T.NGT No
P £ I S F.[F. F.|F. F.|F F.lF,
REAC §eil un | HAR | REAC AR | REAC MAR | REAC HAR [ REAC
s tstnof TR fugh o) mo) or i) 5] M| o | vivgf S| MO e | prva || "

1 22| L] - 23 414} 8l 1 | 45 J17] 5} 1 g7 119 371 1 gg 15| 8| -
a el ol v | 2afaef ] 2 [ 48 fa1| o] 1 { gafi9f 1 3 | op gi6} 41 3
s 1] v} oes Juajiol - | 47 Q12] 9] 2 | e9 fra] 5] 4 a j2l -1t
a gl 3 1 [ es 817 5[ 1 [ 48 Jurl 6] - (e g 78] 2 jogz 2] 1] 1
s bial 4] 1) 27 J18) 4} v | 49 fle| 4 3 7 laat -1 - o3 N6} 51 2
6 19/wa] -1 28 §19f 4| - | so qeof 3{ - »n st ot o 13| 8] 2
t Jisl 5} - 9 816 7 - g1 f19| 4| - 77 (16] 61 1 g [204 211
B pl6| al 1 0§23 - - 52 21y 2! - 74 FHLJ12) - % 10121 1
g 12| 9| 2 1 L9y 2y 2 53 yle| 3| 4 s 7l 67 - g [1211nf 1
1w F15[ 7] 1 32 {12} 8( 3 ] 53 Jua] s 4 | 55 317} 3| 2 oa f21] 111
m lwsl a] - 33 fus| af - 55 § alwej 2 | 727 J18] 3] 2 | g9 [18% 3 1
12 {19 a1 - | 2 fui{ 9f 2 | 56 §21; 1} 1 B §16) 6] t Jrop |15 4| 4
13 1160 4| 3] 35 §isl 4 o | 57 Y8 3| 2 | e qay vi v Lo 1571 74 1
4 1 7{151 1 KL SR B BN S 58 154 70 1 a0 B2z} -] 1 pim pual aj 1
15 Jwzlto| ¢t} 37 ktnjun| o | 59 fuz| e 3 8 fiaf 3| 1 {mafaf 2| -
15 {201 2{ 1 8 Jis) 4 3 1 60 Jual 7)) 3 | s2 Ris| 4| 3 o4 JL3| 6] 2
17 furl 6] - 1 39 p1st 3] v | 6L Jis| 4| 1 By J22) 1 - (105 f19 3¢ 1
18 17! s5{ v | %0 Yur) s} 1 ) 62 Nisf 7] 1 |84 § 7|15{ L {06 Q1O 9] &
1o Jiel 6| 1| 41 Qeof 2| 1 [ 63 Jis| 6| 2 | 85 q22( - 1 {07 {15 5 3
20 J17p 61 - |2 7 -122) 1 64 §20) 2} 1 86 §22| -] 1
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B 26 43 68 81

11 27 n

12 28

TOTAL = 56 REACTIVOS
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PERFILES DE  EXCELENCIA
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REACTIVOS RELEYVANTES
PERFIL GENERAL DE EXCELENCIA DEL INVESTIGADOR DEL IIE

Propone alternativas para atacar un problema, no plan
teadas anteriormente.

Cvando se Ye plantea up problema, se organiza y trae
1a solucidn,

Aprovecha las oportunidades para sacar el trabajo adelante.
Consulta {nformacion sobre temas relacionados, o no, con su drea,

5. Utiliza un método para descomponer un problema en par

13.

14,

15,

16'

17,

i8.
19,
2a.

tes y resolverlo.

. Intercambia informacidn y racursos con sus compafieros,

Ensefia a sus compaderos 1o que sabe.

Cumple con una tarea ¢on la calidad requerida y en el
tiempo programado,

Estd presente en el momente que lo requiere su trabajo.
Evita mezclar la politica con su trabaje.

Por iniciativa propia trabaja mis de 8 hrs. diarias,
Propone nuevas lineas de trabajo.

Mantiene el intarés en continuar el trabajo 2 pesar -
de terminarse 1a parte medular del mismo.

Tolera y supera situaciones adversas con talde lograr
su objetivo.

Se relaciona con personas fuera y dentro de la imsti-
tucidn y consigue informacidn.

cnje la presidn responde rdpido y da velocidad al tra
ajo.

Cuando logra un resultado {nmediatamente se plantea -
la siguiente meta.

Cuida los detalles relevantes del trabajo.
Consulta informacidn para ampliar sus conocimientos.

Escucha y acepta sugerencias,



21,
22.
23.

24,

25,

26.
27,
28,

29.

o,

31,

3z,
33,

34,

35.

36.
37,

as.
39.

40.

41,

~261-

Hace crecer cualquiar proyecto que se le encomienda.
Maneja conceptos de varias disciplinas,

Establece objetivos comunes con otras personas de su
grupo de trabajo.

No se restringe en cuanto al tiempo que Te dedica al
trabajo.

Disefia herramientas que permiten realizar el trabajo
mejor, mds rdpido y mds facil.

Prasenta total y fielmente la informacidn.
Mejora por iniciativa propia su trabajo.

Participa en toda actividad que tenga gque ver con su
trabajo.

Busca y detecta oportunidades para nuevos proyectos y
las comenta con su jefae,

Plantea hipdtesis para solucionar el problema y anali
za las implicaciones.

Busca informacidn sobre temas que AQ conoce para re -
solver un problema,

Evalia alternativas antes de tomar una decisidn.

50 q?e hace coincide con lo que la institucidn espera
e el.

Antes de responder, pregunta, se documenta y precisa
el problema,

Tiene una visién global de 1o que es y hace la insti-
tucidn, divisién y departamento.

Maneja varios asuntos simultdneamente.

Evitz poner excusas para avadir responsabilidades cuan
do estd capacitado para absorberlas.

Expresa criticas constructivas hacia 1a institucidn.

La supervisidn que requiere para desarroliar un traba
Jo es minima.

Hace acopio de conocimientos de las ciencias bdsicas
para aplicarlos a la ingenferia.

Comparte informacidn, méritos y responsabilidades con
sus compaferos.



. a2,

43.

a4,

45,
46,
a7.

4a.

_49'

«262.

Promueve la formacidn de grupos de trabajo.

Muestra disposicidn para atender un trabajo que impli
ca ir mds alld de su especialidad.

El1 jefe puede confiar y delegarle trabajo con la cer-
teza de que cumplird,

E?trega resultados adaptdndose a los recursos disponi
es,

Le da prioridad al aspecto tdcnico de su trabaje.

Ante problemas que nunca se han atacado, los enfrenta
y estd dispuesto a buscales solucidn,

Auestra una disposician pogitiva para realizar una ac
tividad a pesar de los obtdculos.

Responde al problema que se le presenta como sifuera
algo propiec.

. Mantiene el dnimo firme y constante a lo largo de 1la

solucidn de un problema, hasta que logra su propésito,
Le gusta enfrentar situacionas que lo ponen a prueba.

Mantiene una atencidn sostenida en lo que hace, por un
tiempo prolengado,

Proporciona el apoyo necesario para que el qrupo de -
trabajo obtenga los resultados esperados.

Se esfuerza para que el grupo funcionas como un fren-
te comin.

Se preocupa por responder a Jo que se le pide,

Se puede constatar con hechos que dice 1a veread so -
bre lo que hace y como lo hace,
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oo ) REACTIVOS RELEVANTES
PERFIL DE EXCELENCIA DEL INVESTIGADQR: FUENTES DE ENERGIA

1. Prubone alternativas para atacar un proeblema, no plan
teadas anteriormentea.

2, Cuando se le plantea un problema se organiza y trae -
1a solucién,

3. Aprovecha las oportunidades para sacar el trabajo ade
lante.

4, Consulta informacidén sobre temas, relacionados o no -
con su adrea.

3, Intercambia informacidn y recursos con sus compaderos.
6. Ensefla a sus compafleros lc que sabe.

.7, Cumple con una tarea con la calidad requerida y en el
tiempo programado,

8, Estd presente en el momento que lo requieresu.trabaju.
9, Por iniclativa propiz trabaja mis de 8 hrs. diarias.
10, Propone nuevas l{neas de trabajo.

11, Trabaja independientemente, pero consulta e informa a
superfores.

12, Tglera y supera situaciones adversas con talde lograr
su objativo.

13. Enfrenta preguntas y cuestionamientos, respondiendo -
sin titubear.

14, Se relaciona con personas fuera y dentro de la insti-
tuci{dn y consique informacidn,

15. Cuando logra un resultado, inmediatamente se plantea
1a siguiente meta.

16, Cuida los detalles relevantes del trabajo.
17. Pide saber el porqué de 1o que se le solicita.
13. Consulta informacidn para ampliar sus conocimientos.

19. Plantea ideas poco convencionales, originales y rele-
vantes, sin coartarse.

20. Hace crecer cualquier proyecto que se Ye encomienda.



"l.

22.
23.

24.

29,
- 30.

.
32,

3.

¢,

35.

36.
7.

3d.
39.
40.

41.

.-264_

Cuando no tiene trabajo, lo busca, porque tiene que -
estar ocupado.

Maneja conceptos de varfas disciplinas.

Disefia, herramientas que permiten realizar el trabajo
mejor, mis rdpido y mis fdcil.

Expresa claramente su punto de vista y acepta la cri-
tica sin molestarse.

Mejora por iniciativa propia su trabajo.

Participa en toda actividad que tenga que ver con su
trabajo.

. Prafiere los problemas diffciles a los sencillos.

. Busca y detecta oportunidades para nusvos proyectos y

los comenta con su jefe.

Plantea hipdtes{s para solucionar el problama y anali
23 las impifcaciones.

Busca informacién sobre temas que no conoce para re -
solver un problema.

gvalda 21ternativas antes de tomar una decisidn,

Enfrenta situacliones arriesg-das ¢ desconocidas con -
tal de lograr su objetivo.

Antes de respondér, pregunta, se documenta y precisa
el problema.

Eferce presiﬁn insistente para cobtener los recursos -
¢ informacidn necesarios para desarrollar y finalizar
el trabajo.

Tiene una visidn global de lo que es y hace la insti-
tucign, divisidn y departamento.

Maneja varios asuntos simultdneamente.

Evit. poner excusas para evadir resposabflidades cuap
do estd capacitado para absorberlas.

La supervision que requiere para desarrollar un traba

"jo es minima.

Propone soluciones en las que concempla todas las - -
dreas y siftuaciones impliicadas en el problema.

Hace acopio de conocimientos de las ciencias bisicas
para aplicarlos a 1a ingenieria.

Comparte informacidn, méritos y responsabilidades con
sus compafleros,



42,
a3,
44,

45,
46.

47.
a8,
49.

50.
51.

52.
53.

54.
55.
56.
57.
58.
59.

60.
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Muestra dfsposicidnpara atender un trabajo que impli-:
ca ir mis alld de su especialidad

E} Jefe puede confiar y delegarle trabajo con la certe
za de que cumplird.

E?trega resultados adaptdndose a los récursos disponi
es.

Le da prioridad al aspecto técnico de su trabajo,

Ante problemas que nunca se han atacado, los enfrenta
y estd dispuesto a buscarles selucidn.

Muestra una disposicion positiva para realizar una ag
tividad a pesar da los obstdcules.

Responde al problema que se le presenta como si fuara
algo propio.

Conoce lo que se hace fuera de su campo de trabajo y lo
comunica.

biscrimina cuando sf y cuandeo no decir o hacer algo,

Mantiene el &pimo firme y constante 2 1o largo de 1la
solucidn de un problema, hasta que logra su propisito.

Le gusta enfrentar situaciones que 10 ponene a prueba.

Se fnferma sobre lo que hacen otras dreas y las pre -
gunta sobre sy trabajo.

implea un método para plasmar toda la informac{Snen un
conjunto.

Mantiene una atencidn sostenida en 1o que hace, por -
un tiempo prolengado,

Estd hacfendo algo y atin no 1o concluye cuando ya es
ti infciando otra cosa. =

pProporciona el apoyo necesario para que el grupo de -
trabajo obtenga los resultades esperados.

Identifica problemas externos, negocia recursos, tiem
po y origina nuevas propuestas.

Conoce lo suficiente de otros temas para dialogar con
especialistas de otras dreas,

Se puede constatar con hechos que dice la verdad so -
bre lo que hace y como 1o hace,
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REACTIVOS RELEVANTES

PERFIL DE EXCELENCIA DEL LMVESTIGADGR: SISTEMAS "DE POTEHCIA

6.
1.
8.

10.
11.
12.

13.
14,
15.

- 16.
17.
18.
19.

20.

Propone alternativas para atacar un probiema, no plan
teadas anteriormente.

Cuando se le plantea un problema, se organiza y trae
la solucién,

. Aprovecha las oportunidades para sacar el trabajo ade

lante.
Intercambia informacidn y recursos cOn sus compaiieros,

Cumple con una tarea con la calidad requerida y en el
tiempo programado.

Esta presente en el momento que lo requiere su trabajo.
Evita mezclar 1a polftica con su-trabaje.

Se relaciona con personas fuera y dentro de 1a insti-
tucidn y consigue informacidn.

. Cufda los detalles relevantes del trabajo.

Consulta informacién para ampliar sus conocimientos.
Hace crecer cualquier proyecto que se le encomienda.

No se restringe en cuanto al tiempo que le dedica al
trabajo.

Disefa herramientas que permiten realizar el trabajo
mejor, mis répido y mds ficil.

Expresa claramente su punte de vista y acepta la c¢rf-
tica sin molestarse.

Busca informacidn sobre temas que no conoce para re -
salver un problema.

Evalga alternativas antes de tomar una decisidn.
Muestra 1o que hace y publica los resultados.

La supervisidn que requiere para desarrol¥ar un traba
Jo es minima.

Hace acopio de conocimientos de las ciencias bdsicas
para aplicarlos a 1a ingenieria.

Comparte {nformacidn, méritos y responsabilidades con
sus compaferos,



21,

22,
23,

24,

25,
26,

27,
28,

29.

30,

31,
32.
33,
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E1 jefe puede, confiar y delegarle trabajo con la cer
teza de que cumplird.

Le da priforidad al aspecto técnico de su trabajo.

Ante problemas que nunca se han atacado, los enfrenta
y estd dispuesto a buscarles solucién,

Muestra una disposicidn zcsitiva para realizar una ac
tividad a pesar de las ocostdculos.

Discrimina cuando sf y cuando no decir o hacer algo.

Mantiene el dnimo firme y constante a lo largo de 1a
solucidn.

Le gusta enfrentar situacianes que lo ponen 2 prueba.

Mantiene una atencidn sostenida en lo que hace, por -
un tiempo proiongado.

Proporciona el apoyo necesario para que el grupo de -
trabajo obtenga los resultados esperados.

S¢ esfuerza para que el grupo funcione como un frente
comun.

Se preocupa por responder a 1o que se le pide.
E1 usuario lo encuentra cuando 10 necesita.

Se puede constatar con hechos que dice 1a verdad so -
bre 1o que hace y cdmo lo hace.
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REACTIVOS RELEVANTES

PERFIL DE EXCELENCIA DEL INVESTIGADOR: EQUIPOS

11.
12.
13,
14,
15.

" 16,
17.
18.
19.

20.

Propone alternativas para atacar un problema, no plan
teadas anterformente,

Cuando se le plantea un problema, se organiza y trae
ta solucién,

Consulta informacifn sobre temas relacionadoso no con
su drea.

Util1za un método para descomponer un problema en par
tes y resolverlo.

. EnseRa a sus compaferos lo que sabe.

Estd presente en el momento que Jo requisre su trabajo,
Evita mezclar la polftica con su trabajo.

Par iniciativa propla trabaja mds de 8 hrs, diarias.
Propona nuevas Ifneas de trabajo,

Mantiene el interés en continuar el trabajo a pesar -
de terminarse la parte medular del misma.

Tolera y supera situaciones adversas con talde lograr
su objetivo,

Enfrenta preguntas y cuestionamientos, respondiendo -
sin titubear. .

Se relaciona con personas fuera-y dentro de 1a {nsti-
tucidn y consigue fnformacidn.

ﬂn;e 12 presifn responde rdpido y da velocidad al tra
ajo,

Cuando logra un resultado, inmediatamente se plantea
1a sigufente meta.

Cuida los detalles relevantes del trabajo,
Consutta informacidn para ampliar sus conocimientos.
Escucha y acepta sugerencias,

Plantea ideas poco convencionales, aoriginales y rele-
vantes, sin coartarse,

Hace crecer cualquier proyecto que se le encomienda.
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'21 Cons1gue recursos con la anticipacidn necesaria y cui
da que se aprovechen bien.

22. No se restringe en cuanto al tiempo que lea dedica al
trabajo.

23, Diseﬁa herramtentas que permiten realizar el trabajo
mds rapido y mids fdcil,

24, Presenta total y fielmente la informacidn,
25. Mejora por iniciativa propia su trabajo.

26. Busca y detecta oportunidades para nuevos proyectos y
las comenta con su jefe.

27._Plantea hipdtesis para solucionar el problema y anali
. zar las implicaciones.

. 2B, Busca {informacidn sobre temas que no conoce para re -
solver un problema,

29. Evalia alternativas antes de tomar una decisidn.

‘30, Lo que hace coincide con 1o que la instituciGn espera
de &1,

31. Enfrenta situacliones arriesqgadas o desconocidas con -
tal de lograr su objletivo.

32. Antes de responder, pregunta, se documenta y precisa
el problema,

33, Tiene una visién global de 1o que es y hace la insti-
tucidn, Divisidn y departamento,

34. Maneja varios asuntos simultdneamente.

35. Evita poner excusas para evadir responsabilidades cuan
do estd capacitade para absorberlas.

36, Expresa criticas constructivas hacia 1a institucidn,

37, La supervisidén que requiere para desarrollar un traba
Jo es minima.

38. Propone soluciones en 1as que contempla todas las . -
ireas y situaciones, implicadas en el problema.

39. Hace acopio de congcimientos de las ciencias bdsicas
para aplicarlos a la ingenierfa,

40. Comparte informacién, méritos y responsabilidades con
sus compafleros.

41. Promueve la formacidn de grupos de trabajo.



a2,

43,

44,

45.
46,
a1.
48.

49,
50,
51.
52.
53,
54,
55.
56.
7.
58.
59,

60.
61.
62,

-270.

‘Plantea ¥y evalda alternativas de accifn para conciliar

y canalizar intereses,

Muestra disposjcidn para atender un trabajo que impii
ca tr pds alld de su especialidad. -

E1 jefe puede confiar y delegarie trabajo con la cer
teza de que cumplira,

Entrega resultados adaptindose a los recursos disponibles,
Exprest su qusto par pertenecer al Institute,
Le da prioridad al aspecto técnico de su trabajo.

Ante prob1emas que nunca se han atacado, los enfrenta
¥y esta dispuesto a buscaries solucidn.

Kuestra une disposicidn positiva para realizar una ac

_tividad a pesar de los obsticulos.

Responde al problema que se le presenta como 51 fuera
algo propio,

Mueve proyectos aunque no estén autorizados porque le
interesa el tema,

Mantiene.el dnimo firme y constante a lo largo de 1la
solucidn de un problema, hasta que logra sy propdsito.

Le gusta enfrentar situacliones que lo panen 2 prueba,

Emplea un método para plasmar toda Ya inforamcidn en
un conjunto.

Kantiene una atencidn sostenida en lo que hace, por -
un tiempo prolongado.

Proporciona e} apoyo necesario para que el grupo de -
trabajo obtenga Yos resultados esperados,

Se esfuerza para-que'el grupo funcione como un fren
te comdn,

Tdentifica problemas externos, negocia recursos, tiem
pe y origina nuevas propuestas.

Conoce 1o sufiente de otros temas para dialogar con -
especialistas de otras dreas.

Se preccupa por responder a Yo que se le pide,
E1 usuaripo 1o ‘encuentra cuando lo necesita.

Se puede constatar con hechos que dice 1a verdad so -
bre 1o que hace y cdmo Yo hace.



PERFIL DE EXCELENCIA DEL INVESTIGADOR:

4'
S.
6.

9.
10.

iL.
12.

13.

14,

15,

16.
17.

18,

19.
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REACTIVOS RELEVANTES

Propane alternativas para atacar un problema, no plan
teadas anteriorzente.

Consulta informacidn sobre temas relacionades o no -
con su area.

Tolera y supera situaciones adeversas con tal de lg
grar su abjetivo.

Consulta informacidn para ampliar sus conocimientos.
Escucha y acepta sugerencias,

Cuando no tiene trabajo lo busca porque tiene que es-
tar ocupado,

Ko se restringe en cuanto al tiempo que le dedica al
trabajo.

Disefa herramientas que permiten realizar el trabaje
mejor, mds ripido y mds ficil.

Mejora por iniciativa propia su trabajo.

Participa en toda actividad que tenga que ver con su
trabajo.

Prefiere los problemas dificiles a los sencillos.

Busca informacidn sobre temas que no conoce para re -
solver un problema.

La supervision que requiere para desarrollar un traba
jo es minima. -

Muestra disposicidén para atender un trabajo que impli
que {r mds al1d de su especialidad,

E! jefe puede confiar y delegarle trabajo con la cer-
teza de que cumplird

Le da prioridad al aspecto técnico de su trabajo,

Ante problemas que nunca se han atacado, los enfrenta
y estd dispuesto a buscarles solucibn.

Muestra una dispesicidn positiva para realizar una ac
tividad a pesar de las obstdculos.

Responde al problama que se le presenta como fuera al
90 propio.

ESTUDIOS DE IRGENIERIA
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- 20, Maatiene 1 dnimo firme y constante a lo largo de la
solucidn de un problema, hasta que Tagra su propdsito.

21, se puede constatar con hechos que dice la verdad so -
bre To que hace y como lo hace.



0wt
i

PERFIL

1.
0018 solucién,

10.
11.

120

13.
14,
15.
16.
17.

~18.

19.

‘";..‘_2‘73_.

v Ta REACTIVDS RELEVANTES

FRL

DE EXCELENBIA DEL INVESTIGADUR. INFORMAC]ON TECNOLOGICA
Y " DESARROLLO PROFESIONAL

SRt e

Cuando se e plantea un problema, se organiza y trae

_?provecha las oportunidades para sacar el trabajo ade
“ante.

‘ Esti}gresgnte en el momento que Yo requiere su trabajo.

. Acepta cooperar en otras actividades ajenas 2 su tra-

bajo narmal.

., Evita mezclar la polftica con su trabajo.

Se relaciona con personas fuera y dentro de la insti-
tuctdn y consigue informacidn,

Cuando esti trabajande se abtrae de 1o que estd a su
alrededor

. Consulta informacién para ampliar sus conccimientos.

. Elabora un plan de trabajo cada vez que se Te plantea

un problema.
Maneja conceptos de varias disciplinas,

Establece objetivos comunes con otras personds de su
grupo de trabajo.

Presenta total y fielmente l1a informacidn.
Mejora por iniciativa propia su trabajo.
Cuida la imagen, resultados y recursos de la institucidn,

Se apega a 105 lineamfentos y procedimientos institu -
cionaies,

Evalda alternativas antes de tomar una decisidn.

Antes de responder, pregunta, se documenta y precisa
el problema,

"Ejerce presién {nsistente para obtener los recursos -

¢ Informacidn necesarios para desarroilar y finalizar
el trabajo,

Tiene una visidn global de 1o que es y hace la insti-
tueidn, divisién y departamento,
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.20.'Reéonoée sus ‘1imitaciones y las expresa al aceptar '-
_ una tarea.
L A

31, Maneja varios asuntos simulténeamente.
.22, Evita poner éxcusas para evadir responsabilidades -
. cuando estd capacitado para absorberlas.

23. Expresa criticas constructivas hacia la institucidn,

© 24, La supervisidn que requiere para desarrollar un traba
Jo es minima.

25, Fija etapas de trabajo y no pasa a la siguiente sin -
concluir 12 anterior.

26, Promueve la formacidn de grupos de trabajo.

27. Muestra disposici6n para atender un trabajo que impli
¢a 1r mds alld de su especialidad.

28, £1 jefe puede confiar y delegarle trabajo con 1& cer
teza de que cumplird. :

29, Le da prioridad al especto técnico de su trabajo.

30, Ante prolemas que nunca se han atacado, los enfrenta
y estd dispuesto a buscarles solucidn.

31. Muestra.una disposicidn positiva para realizar una ac
tividad.

32. Mantiene el dnimo firme y constante a lo largo de 1la
solucion de un prablema, hastz que logra su propdsito.

33. Le gqusta enfrentar situaciones que 1o ponen a prueba.

34. Se informa sobre 1o que hacen otras areas y les pre
gunta sobre su trabajo.

- 35, Mantiene una atencién sostenida en lo que hace, por
un tiempo prolongado. ’

36. Prqur:iona el apoyo necesario para que el grupo de
trabajo obtenga los resultades esperados.. ]

37. Se preocupa por rasponder a lo que se te pide,
38, Habla de las cosas positivas de 1a Institucién,

33. Se esfuerza para que el ‘grupo funciones como un fren-
te comin.



1.

10.
11.
12,
13,
14.

15,
16,
17.

18.
19,

-275-
REACTIVOS RELEVANTES

PERFIL DE EXCELENCIA DEL IRVESTIGADOR: SECRETARIADO TECNICO

Prapone alternativas para atacar un problema, no plen.
teadas anteriormente.

Cuando se je plantea un problema, se organiza y trae
1a solucidn.

Aprovecha Yas oportunidades para sacar el trabajo ade
lante.

Cuando se le pide trabajar con personas de otras dreas
o disciplinas, lo acepta de buen grado.

. Cumple con una tarea con la calidad requerida y en el

tiempo programado.

. Acepta cooperar en otras actividades ajensds a su tra

bajo normal,.
Evita mezclar la politica con su trabajo.

Propene nuevas lineas de trabajo,

. Trabaja independientemente, pero consulta e informa a

superiores,

Mantiene el interés en continuar el trabajo a pesarde
terminarse la parte medular del mismo.

Tolera y supera situaciones adversas con tal de-lo -
grar su objetivo.

o

Se relaciona con personas fuera y dentro de la insti-
tuc1nn ¥y consigue informacién,

gn;e 1a presifn responde rdpido y da velocidad al tra
ajo.

Cuando logra un resultado, inmediatamente se plantea
ja siguiente meta,

Consulta informacibn para ampliar sus conocimientos. .
Escucha y acepta sugerencias.

Hace 1o posibie por fomentar un ambiente agradable de
trabajo.

.Hace crecer cualquier proyecto que se le encomienda.

Maneja conceptos de varias disciplinas.



20.

21,

22,
.23,

24,
25.

26.
27,

28.
29.

30.
3.

32.
34,
35,
36.
37.
38.
39,

40,

41,

12,

=276~
No se restringe en cuanto al tiempo que le dedica al
t;abajo.

Diseﬁa'herramientas que permiten reajizar el trabajo
mejor, mis rdpido y mds fécil.

Mejora por iniciativa propia su trabajo.

Busca y detecta oportunidades para nuevos proyectos y
Tas comenta con su jefe.

Evalda alternativas antes de tomar una decisidn.

Lo g¥e hate coincide con 1o que 12 institucidn espera
de &1, : ’

Enfrenta situaciones arriesgadas o desconocidas con -
tal de lograr su objetivo.

Tiene una visidn global de 1o que es y hace la insti-
tucidn, divisidn y departamento. .

Maneja varios asuntos simultineamente.

Evita, poner excusas para evadir responsdbilidades -
cuando estd capacitado para absorberias.

Expresa criticas constructivas hacia 1a institucidn,

La supervisidn que requiere para desarrollar un traba
jo es minima.

Muestra disposicidn para-atander un trabajo que impli
ca ir mds alld de su especialidad.

E?trega resultados adaptindose 2 los recursos disponi
bies.

Ante Eroblemas que nunca se han atacado, los enfrenta
y estd dispuesto a buscarles solucidn,

Muestra una disposicidn positiva para realizar una ag
tividad a pesar de los obstdculos,

Respon“e al problema que se le presenta como si fuera
algo propio.

Mueve proyectos aunque no estén autorizados porque le
interesa el tema,

Mantiene el dnimo_ firme yconstante a 1o large de la so
tucidn de un problema, hasta que logra su propisite.”

Le gusta enfrentar situaciones que Yo ponen a prueba.

Proporciona el apoyo necesario para que el gqrupo de -
trabajo obtenga los resultados esperados.

Se preocupa por responder a 1o que se le pide.
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«APCIpd €0 1034 JEHI9hdd] Gue tech ful vor $an b tringge,
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QS AT TOn LICILORCIL COWIATAMICY Y0 ONSERTAILL CAZACTEAIYICO
e FALA 1ncatina + Coania I# alanten uh growlesa, v arjenitn ¢ traw la sglutiéa,
[ 111%::] . L supateiildn que requiare para saarroller un tratads o elnies
o BT prodleshl Qut nuncd 14 M aticado, Tos enfresta 5 ile dlnvﬂu 4 buitarls
1alugrda,
T . [strea provida imlatence pare obtasar lon recursor o anfornacida recenarion pre
derarroblar y Fingizer af Lrabeja.
. Wonled una dinaasictéa povitiza phra redbEzhr uad acthvidad & pasar de Tos oditicwlon,
. Weabinng ol dning firea y canybante 3 13 Largo 4 bn 10l4cidn J0 un probless, Masha
qua 1agru su pmpdisite,
M OCW [ ARTA . Lo qustd wnfreatsr sltuaciones que 1o ponan o sruebs,
Aealtiso o Anrerdchs 140 eporfunidaaes para $30ar 01 trane]e adelinte,
SwICATI . 5 relacions con deryonds Fuerd g dentro e 12 Inatitueldn y cantijee 1afaractdn,
. Se enforas 130 10 gue neCes gtray (reat p las prequnts u3bes fu trabata,
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W [TLA I TE

TRETOR T
CLASIFLCACION {UCELENCIA

LOPORTANIEATOS ORSERYAILES CARACTERISTICOY

EMPUJE PARA CREATIY)

EL TRABAJD

INICEATIVE

HETH

AYTOCONFLANIA

aictose

e CAZIV

. Peupone alieTnAC1vaY para ALiCAr un problema, m planteadas anlerioreenta,
Propane avevas | fneas de tramalo,

JHrehd herreatentss qub permiten reslizir ¢l trabsjo wejor, sis ripldo y nis ficil.

Cundd 5o e plintes on problens, s orgdnize v trae la solucidn.

Trapdjs independienimenie, perd contslta ¢ infores 3 superiores.

Enfrents sitedciones srriesgidat o descenocidas ton tal e lograr fu objetivo.

L0 SupRryeiin que requiere pard desarrollar un tratajo es minma.

inte protiesds que nurca se hA stacac, los enfrents y eitd disjuesto a bncarles
toluctdn,

Wntien 2] 1nterds en continuir ¢l trabdjo & Detir Je tersinarse bo parte sedular

¢} o1y,

. tolers y suoers citusciones sdversas con Eal de lograr su opjetivo.

. hastra und 41520510180 positive pars realizar una gctavidag o pesar de los obsticulos,
wistieny ¢) intmo Tirde y constnie & 10 larma e Va sclutign oe wn problma, nasts
ja¢ lojgra s propasito.

Retponde al protiew gue 3¢ |8 presents como 3 fuers 8140 groplo.
. LE QUL enfrentar vitunciones que lo ponen 2 pruetd.

. Apruvecha ey pooriunidides pard sacar ¢] trapalo sgebante.
. PALE Crecer Cudlguier proyectd que se 1B encomiend .

S¢ relaciona <on perieday fuerd y dentro de 1a mititucidn y consigue infomagidn,
Burtd y Jelecld oportunidddes Pérd fudvos proyeclos y lad comentd coa si fefe,

A it

AMLITECD  S7afTIC

#1000
TRABALD

ENTUS tASTA

WD PMEPAA

ALLACI NS
CUY PERASINAS

ACTIES A LAY PEitang .

RRC IR INARED

. Evalua alternativas antes de toser una declsion.

. Ante Yo prestdn responde wipido y da velocidsd &b tradsgo.
. Cusndo fogra un retuitido, imediatasenie te plintes )2 siguiente wety,
. Mugww Droyectos aunque ro estdn AutoriZados porguae 1r intereis ¢] teea.

. Cansulta informzcidn pars axplidr sus conscisientas.

o Escand g septy suqerenciag,
- raperion) ¢l apoyd necesarie ¢ara que ¢l qrup 3¢ tramio ottema lox reduliagos
deridol .

Wi A pesabbe gnr foseatar un abicate Aqradable de teatoagc,

- CULMIC (e Te Jtede CraBAJar con persondt de olras gredy o dsciplinay, lo acepta -
le Duwn Jrd .

o« Manejs cancentos devariss disciplinas.

. Tiene uca visidn glovsl de lo que es y hace la ImStatuciGn aars giender un trabago
e 1=plicy ir ads 118 de v especiaiided.

APEGO A RESPONGABLE
MIRMAS

FLEXIALL

HOKESTR

LEAL

RESPEID OE REGLAS
¥ JERARDUIAS

JEDICADD

. Cuaralae can yns tares con 12 calidad requerida ¥ en el ticwno aragraniddy,
. Su jete puede conflar y deleqarle trabajo con 14 certers oc que cwsplird,
. 58 prestupd por responder & o que s le pide.

+ Aceptd cooperar en otras actividader ajerds & w trabajo noral.
. Manels varies atuntos Simultineamente.
. Entrega redultioos sdaptindosa a Tos recursos disponibles.

B g:i:-s paner e3cusds HTA evadir respontabitidades cusnce evtd capacitado para ehtor
14y,

. Eapresa erftices comtructfves nacia da instiweidn,

o Evita megzlar Ta polftice con w trabaje.
. L9 que hace coingide con To que la imstitucidn espers de €1,

. Yo sa restringe en cuanty al tiewpo que 1¢ dedica 41 trabajo.
. Mejara par InVcistiva nroot tw trabajo.
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INSTRUAENTO PARA JIEDIR LAS ACTITUDES HA
CIA LOS REQUERTNIENTOS QUE CARACTERIZAN
. EL TRABAJO QUE SE DESARROLLA EHl UN .

. JWSTITUTO oE IAVESTIGACION Y JESARROLLO . -
' TeCi0LIGICD
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~ INSTRUCCIONES:. *

:_A‘fiﬁ de“ﬁontfibﬁir al mejoramiento de los sistemas para la
.seleccidn y desarrollo de investigadores, el Departamento -

' dé Desarrollo Profesional estd llevando a cabo una encuesta.

Usted fue seleccionade para formar parte de la muestra por

1o que le solficitamos su valiosa colaboracidn.

J0, POR_LO_QUE LE ROGAMOS CONTESTAR_ ESTE CUESTIONARIO LO -

R - T R P =R R e AR R o= S P R e R = -

A continuacidn va a encontrar una serie de enunciados,
Por favor marque, en la escala que se encuentra ensequida -
de cada afirmacidn,el nimero que mejor describa QUE _TAR A -

GUSTQ_SE_SIENTE_USTED comportindose de esa forma.

EJEMPLO: .

MUY A A ME ES A COMPLETAMENTE
GUSTO GUSTO INDIFERENTE DISGUSTG A DISGUSTO

Consigue recursos con Ta an 5 4 3 3 1
ticipacion necesaria y cui=
da que se aprovechen biep.

Por dltimo, le agradeceremos llenar la hoja de datos genera

les que se encuentra al final.

i MUCHAS GRACIAS POR 54 COLABORACION!

rr,
ety



-286-

.-Prhndne alternatiyas para atacar

- ‘'un problema, no planteadas ante-

L.
2.

13,

4,

- riormente.

, Cuﬁndu se le plantea un problema,

se organiza y trae Ja solucidn,

Aprovecha las cpartunidades para
sacar el trabajo adelante,

Consulta Informacidn sobre temas
relacionados o no con su drea,

Jttliza un método para descompo-
ner un problema en partes y re -
solverlo.

Intercambia {nformactdn y recur-
505 con Sus compaderos,

Ensefa a sus compaderos lo que -
sdbe,

Cumple con una tarea con la cali
dad requerida y en el tiempo pro
gramada.

Estd presente en ol momento qua lo
requiere 5u trabajo,

Evita mezclar la politica con su
tratajo.

Propone nugvas 1ineas de trabajo.

Mantiene el f{nterés en continuar
el trabafo, 3 pesar de terminar-
se |2 parte medular del mismo,

A 1as 9:00 en punto de la madana
5@ ancuentra en su escritorio to
dos los dfas.

Tolera y supera situaciones ad -
varsas con tal de lagrar su obje
tivo,

. 5e refaciona con personas fuera

y dentro de la institucids y con
sigue informacidn.

MUY A
GUSTO

COHPLETA

A HE £5
MENTE &
GUSTO  [NOIFERENTE DISGUSTO DISGUSTO

s 3 2 {
4 1 2 1
4 3 2 1
4 1 2 1
p 3 2 i
4 1 2 1
s 3 2 1
4 3 2 1
a 3 2 1
4 3 2 1
g 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1
4 3 2 1
4 1 2 1



- 18,

17.

18.

20.
21.

22,

23.

24,

a5,

26.

27

28.

29,

3o.

il.

32.

33.
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Ante Ya presidn responde rdpido
y ‘'da velocidad al trabajo.

Cuando logra un rksultado, inme-
diatamente se plantea 1a siguien
te meta.

Cuida los detalles ralevantes -
del trabajo.

Consulta {nformacidn para ampliar
sus canocimientos.

Escucha y acepta sugerencias.

Hace crecer cuaiquier proyecto -
que se le encomienda.

Maneja conceptos de varfas disci
plinas.

Establece objetivos comunes con
otras persanas de su grupo de =
trabajo.

No se restringe en cuanto al tiem
po que le dedica al trabajo.

Disedia herramientas que permiten
realfzar el trabajo mejor, mis -
ripido y mds fdcll.

Prasents total y fielmente la {n
formacidn,

Hejora gor 1nicia£iva propia su
trabajo.

Participa en toda actividad gue
tenga que ver c¢on su trabajo.

Busca y detecta cportunidades pa
ra nuevos proyectos y las comen-
ta con sy jefe.

Plantea hipdtesis para solucio -
nar el problema y analiza las im
plicaciaones,

Busca informacidn sobre temas -
que ng conoce, para resalver su
problema.

Evalia alternativas antes de to
mar una decisidn,

Lo que hace coincide con lo que
1a institucidn espera de él,



34,

s,

36.

7.

a8,

39.

40,

41,

42,

43

44,
45,

46,
a1,

48

49.

-285~

Antes de responder, pregunta, se
documenta y precisa el problema.

Tiene una visidn ?Iobal de 1o que
es y hace 1a i{nstitucidn, divi -
sidn y departamento.

Maneja varios asuntos simultines
mente,

Evita poner excusas para evadir
responsabilidades cuando esta ca
pacitado para absorberlas,

Eapresa criticas constructivas -
hacia 1a Institucidn,

La supervisidn que requiere para
desarrollar el trabajo es mfnima.

Hace acopio de conocimientos de
las c¢lencias bdsfcas para apli -
carlos a la ingenierfz.

Se abstiene de {ntercambiar opi-
niones con los Integrantes del -
equipo de trabajo.

Camparte informacidn, méritos y
;esnonsabilidades cen sus compa-
aros,

Promueve la formacidn de grupos
de trabajo.

Muestra disposicidn para anten -
der un trabajo que {mplica ir més
a1l de su especialidad.

E1 Jefe puede confiar y delugar-
e trabajo con la certeza de que
cumplirs,

Entrega resultados adaptindose -
a los recursos disponibles.

Le d& pricridad al aspecto técni
co de su trabajo.

Ante problemas que nunca se han ats
cado, los enfrenta y esti dis -
puesto 3 buscarles solucidn,

Muestra una disposicidén positiva
pard reaiizar una actividad a pg
sar de los gbstdculos,

5



50.

81,

52

53.

54

55,

56,

57.

50,

59.

60,

61.

62,

63,

64

€5,

289

Responde al problema que se le -
presenta cona s{ fuera zlgo pro-

pto,

Mantiene el infmo firme yconstan
te & lo Targo de la solucidn de
un prablema, hasta que logra su
propdsito,

Le gusta enfrentar sftuaciones -
que 10 ponen a prueba.

Mantiene una atencidn sostenida
en lo que hate, por uh tiempo
prolongado.

Proporciona el apoyo necesario -
para que el grepo de trabajo ob
tenga los resultados esparados.

Realfza al ple de la letra todo
lo que se Te pide. :

Se esfuerza parz que el grupo -
funcione como frente comun.

Se preocupa por responder a lo -
que sa le pide,

Se puade constatar con heches -
que dice la verdad sobre lo que
haca y como lo hace.

Trabaja independ{entemente, pero
consulta a informa a superioras.

Expresa claramante 3y punto de -
vists y zcepta 1a critica sin mo
Testarse,

Enfrenta preguntas y tuestiona -
gientos. respondiende sin titu -
ear,

Acepta cooperar en otras activi-
dades ajenas 2z su trabajo.

Cuando se le¢ pfde trabajar con -
persanas de okras 4reas o disct-
ptinas, 1o acepta de busn grade.

Pide saber al porqué de lo que
se le solicita,

Cuando no tiene trabajo 1o busca,
porque tiene que estar ocupade.

5
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66, Huestra o que hace y publica sus 5
- resultados,

67. Plantea y evalGa alternativas de 5
acc{dn para conciliar y canali -
zar intereses.

prefiere los problemas diffciles §
a Tos senctilos,

68

§9. Permanece sentado en su lugar du 5
rante tode 2] dfa de trabajo,

plantea 1deas poco convenciana - 5
les, originales y relevantes, -~
sin  coartarse,

70

-

71, Enfrenta situaciones arriesgadas 5
o descongcidas con tal de lograr
su objative,

72, Discrimina cuande si y cuande no 5
decir o hacer algo.

73, Consique recursos con la antici- 5
pacidn necesaria y cuida que sa
aprovechen bien.

Cuando esti trabajandose abstrae 5
de o que pasa a su alradedor.

74

75. Fija etapas de trabajn y no pasa §
a la siguiente sin antes conclulr
la anterior,

76. Cuando lTogra un resultado, inme- 5
diatamente se plantea la siguien
te meta.
77, Elerce presidn insistante par: - 5
obtener los recursos e informa -
ciGn necesarios para desarrollar
y finalizar el trabajo,
! I S '
iz 79 a0
1. Propone soluciones en las que - 5
contempia todas las dreas ysitua
clones, implicadas en el problema.
2, Elabora un plan de trabajo cada 5
vez qua se le planteaun problema,
3. Hace 1o posible por quedar bien 5

con todas las personas que lo ro
dean,



-
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o
.

on
.

Ll
.

1a.

11,

12.

13.

14,

15

16.

12

- 18.

18.

Conoca to qua se hace fuerada su
campo de trabajo y lo comunica.

Expresa su gusto por pertenecer
al Instituto.

Cuida la {magen,. resultados y re
cursos de la institucién.

. Hace 1o posible por fomentar un

ambfente agradable de trabajo.

Sa informa sobre lo que hacean -
otras dreas y les pregunta sobre
sy trabajo.

Muéve proyectos aunque no esten
autorizados parque le interesa -
el tema.

Emplea un método pars piasmar to
da l1a infarmacidn en un confunta.

[dentifica problemas externocs, -
negoctja racursos, tiempo y origf
na nuevas propuestas.

Habla de las cosas positivas de
ta {nstitucidn.

Se apega a los lineamientosy pro
cedimientos institucionales.

Recongee sus limitacfones y las
expresa al aceptar una tarea,

Estd haclendo algo y ain no Jo -
concluye cuando ya estd inician-
do atra cosa,

Conoce 1o suficiente de otros te -

mas pard dialogar con especilalis
tas de otras reas.

El usuario lo encuentea cuando -
lo nacasita.

Expresa criticas constructivas -
hacia ta fnstitucidn.

Enfrenta situaciones arriesgadas
o desconocidas con tal de lograr
su objetivo,

~291-

5



DATOS GENERALES

LA 1L L

FECHA DE INGRESO AL [NSTITUTO

CATEGORIA QUE ACTUALMENTE TIENE EH EL INSTITUTO:

MARQUE CON UNA CRUZ LA FUNCION PRIMORDLAL
QUE OESEMPERA DEMTRO DE SU DEPARTAMENTO:

NOMBRE DE SU DEPARTAMENTO:

=207,

DIA - HES . ARO

oy g T
0021 22 23 2 25
_ % - 21 7

INVESTLGADOR T

JEFE DE PROYELTO

L2

COORD.ESPECIALIDAD I3
28

Marque 1a divisidn a la que
pertenece:

Fuentes de Energfa 13
Sistemas de Potencfa T_2 |
Equipos 3

Estudios de Ingenterfa [_¥_]

Inf.Tec. y Des.Prof, 5 ]
Secretariada Téeafco B ]
i

Marque &l nimero de afios que
tiene desempefdndose en el -
dres de 1a investigacién,

29 - 10

Marque ¢l No, de publicaciones
arbitradas de trabajos realiza

dos en el Instituto durante su

estancld.yinquna T
Vo
o6 T
T N
10 -12 T35
13- 15 %

Wis de 15 T
2

Marque el agmero de afos de
agresado, tomando en cuenta
partir dal dltime afo escolar
cursado,

Menos de UNG [T 3 Nengs de UND T T
1 - 3 Z 1 - 13 Z
4 - 4 : } ] . 6 3
T- 8% T 7.9 g
10 - 12 § ] 10 - 12 -3
13-15 1 & i 13 - 15 i 0
MEs de 15 ] His de 15 1
n . 34
Marque el grado académico miéximo obtenido y el tipo de institucidn -
de educacidn superior en la que estudid: NACID EYTRAY
NALT JERA
LICENCTATURA S (S W A 2O
MAESTRIA 2 I A S
0OCTORADD I, 1. 2
ESPECIALIDAD 0 EXTRENAMIENTO TECHICO 1

(Nota: Margue esta ultima dnicament
ricdo fue de minime un afio y a tiempo

campleto}

2 51 el pe
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| AAEXD o, 11
. RELACION DE REACTIVOS Y VARIABLES QUE
* CONFORAN CADA FACTOR DE EXCELENCIA
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RELACION DE REACTIVOS Y VARI[ABLES

QUE CONFORMAN CADA FACTOR DE EXCELENCIA

FACTOR DE No. DE REACTIVO DEL Ho. VARIABLE PARA PRO
EXCELENCLA CUESTIONARID CESQ ESTADISTILO
CREATIVIDAD 1,11,25,70 1,11,25,70
INICIATIVA 2,39,48,59,71 2,39,48,59,71
TENACIDAD 12,14,49,51,77 12,14,49,51,77
AUTGCONF TANZA 50,52,60,61 50,52,60,61
AHBICION 3,21,63 1,21,68
COHUNTCACION 4,15,29,66,458" 4,15,29,66,82,86
ANALISiS=SINTESIS 5,30,32,34,1510" §,30,32,34,79,88
CONCENTRACION 53,74 53,74

ENTUS TASHO 16,17,65,915" 16,17,63,87,93
ORDEN 18,73.75,2° 18,73,75,80
PREPARACION 19,31,40 19,11,40
COOPERAL 10N 6.20,42,54 6.20,42,54
TRABAJO EN GRUPO 7.23,43,56 7.23,43,56
INTERDISCIPLINARIEDAD 22,35,44,63,16 22,35,44,63,94
BUENA NEGOCTACION 67.11" 67,89

RESPETO A LAS PERSONAS  72,7° 72.85
RESPONSABILIDAD 8,85,567,14" 3,45,57,92
PUNTUALIDAD 9.17 9,95
FLEXIBILIDAD 36,46,62 36,46,62
HONESTIDAD 26,37,58 26.37,53

LEALTAD 536712518 33,83,90,96
RESP. REG, ¥ JERAR. 10,33,47,13" +10,33,47,01
DEDICACION 24,27,28 24,27.,28
REACTIVOS CONTROL 13.41,55,69,3" 13,41,55,69,31

(NOTA: LOS REACTIVOS SERALADOS CON UN ASTERISCO EN LA
PARTE SUPERIOR, CORRESPONDEN A LA SEGHNOA PARTE

DE LA NUMERACION DEL CUESTIONARIQ).
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AED No.12
PROCESO ESTADISTICO DE L0S DATOS
P850
LISTADO DE LS PROGRAMAS UTILIZANOS
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AdEXO n0.13

| INSTRUMENTO YA DEPURAJO PARA MEDIR LAS
ACTITUDES HACIA LOS REQUERIMIENTOS QUE .
CARACTERIZAN EL TRABAJO QUE SE DESARRQ
LLA EN UM LASTITUTO DE IHVESTIGACION Y
DESARROLLO TECHOLOGICO



: Propone a ternativas pa

ra atacar un problema,
no planteadas anterior

mente.

Cuando se le plantea un
problema, se organiza y
trae 1a solucidn.

Consulta informacidn sg
bre temas relacionados-
@ no con su drea.

Ytiliza un método para
descomponer un problema
ma en partes y resolver
lo. :

Ensefa a sus compafieros
10 que sabe.

Propene nuevas lineas de
trabajo.

Se relacfona con perso-
nas fuera y dentro de -
1a Institucidn y consi-
gue informacidn,

Establece objetivos co
Wunes ¢on OLras perso-
nas de su grupo de tra
baja.

No se restringe en cuan.
to al tiempo que le de-
dica al trabajo.

10,- Diseda herramientas que

permiten realizar el tra
bajo mejor, mds ripido ¥
més facii,

11.- Mefora por iniciativa -

propia su trabajo.

12.- Participa en toda ac -

tividad que tenga que
ver con su trabajo.

13.- Busca y datecta oporty

nidades para nuevos pro
yectos y las comenta con

su jefe,

316~

MUY A
GUSTO

A
GUSTO

ME ES A DIS
INDIFE GUSTY
RENTE

1 2
k| 2
K} 2
3 2
3.2
3 2
3 2
3 2
3 2
k| 2
] 2
3 2
3 2

COMPLETAMENTE

A DISGUSTO



14,5

15.-

16.-

17.-

i8.-

19.-

0. -

2l.-

22.-

23.-

24,-

25, -

6.~

Plantea hipstesis para
solucionar el problemy
y analiza las implica-
cionas.

Evalda alternativas 2n
tes de tomar una deci-
cidn,

Antes de reponder, pre -
gunta, se documenta y
precisa el problema,

La supervisidén que re-

?ulere para desarro - -

lar el problema es mf
nima,

Promuava ia formacidn
de qrupos de trabajo,

Ante problemas que nun
ca se han atacado, lo§
enfrenta y estd dispuss
to a4 buscarles solu -
cidn,

Mantiene una atencidn
sostenida en lo que ha
ce, por un tismpo pro-
lorgado,

Se esfuerza para que -
el grupo funclone como
frente comdn,

Trabaja independiente-
mente, perc consulta -
e informa a superiores,

Muestra 1o que hace y
publica sus resultados,

Realiza al pie de la -
letrs todo lo que se -
le pide.

Plante y evalia alter-
nativas de accidn para
concillar y canalizar
intereses.

Plantea ideas poco con
vencionales, origina -
les y relevantes, sin
coartarse.

-317=-
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7.~

28,-

20.-

10.-

al.-

32.-

33.-

=318~

Enfrenta situaciones 5
arriesgadas o descono

cidas con tal de lo -

grar su dbjetive,

Cuando estd trabajan- 5
do se abstrae de lo -

jue pasa a2 su alrede-

or,

Propone solucignas an 5
las que contempla to

das las dreas y situa
ciones, impliicadas en

el problema.

Conoce lo gque $¢ hace 5
fuars de su campo de
trabajo y lo comunica.

Se informa sobre Yo - 5
que hacen otras ireas

y les pregunta sobre

su trabajo.

Emplea un método para 5
plasmar toda l1a {nfor
macidn en un conjunto.

Identffica problemas 5
gxternos, negocla re-
cursos, tiempo y ori-

gind nuevas propues -

tas.
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